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Resumen 

Varios sectores de la economía hondureña ofrecen importantes oportunidades de 
crecimiento para el pais, y sin son manejados debidamente, pueden contribuir en gran 
medida a aumentar el ingreso nacional, los ingresos por exportaciones y el nivel de 
empleo. Un obstáculo de critica importancia para este desarrollo es la falta de mano de 
obra calificada necesaria para realizar el potencial de esas industrias. 

Los sectores elegidos para el análisis íkeron el de turismo, elaboración de la 
madera, mantenimiento industrial y construcción de viviendas. Si b i e ~  todos son 
distintos, cada uno de ellos puede desempeñar un papel importante en el desarrollo de la 
economía de Honduras. 

Objetivos del estudio 

El objetivo especiiico que tuvo la USAID al emprender el estudio fue precisar las 
áreas concretas de intervención que puedan tener repercusiones más positivas. En 
particular, debe prestarse consideración a la creación de nuevos centros de enseñanza 
técnica orientados a satisfacer las necesidades concretas de cada sector. Sin embargo, 
queda aún por determinar que aptitudes son las que tienen una mayor necesidad de 
desarrollo, como rnoviIizar los recursos piiblicos y privados para hanciar los programas 
de capacitacion y cuál debería ser la respuesta institucional mis efectiva. 

Para llevar a cabo este análisis, WPI, hc.--consultora internacional con sede en 
Cambridge (Massach.Lisetss)--designr6 un equipo de economístas, especialistas en temas 
de enseñanza técnica y expertos de sector. El equipo, formado por seis consultores, 
pzrmaneció durante ua mes en Honduras, donde trabajó con doce Especialistas 
Hondureños para la Paz (Honduran Peace Scholars). Con anterioridad a la llegada de los 
consultores, los espcialistas hondureños hclbíari realizado un prafundo análisis de estos 
sectores, sus productos, el uso que hacen de la mano de obra, los obstacdos que 
enfrentan y sus estrategias de crecimiento. El resultado de su labor fueron cuatro 
informes sobre 10s pro~uctos de dichos sectores, sus procesos de producciún, mercados, 
mano de obra y tecnologías. 



Los consultores Iiegaron a Honduras el f 5 de agosto y findizarorr su rwea eI 17 
de septiembre de 1994. Trabajaron todo ef tiempo en estrecha colaboración can ios 
especialistas hondureños, de modo que puede hablarse de un verdadero emprendimiento 
conjunto hondureño-nortemeAcsuio. La investigación se centró en e1 análisis de la 
evolucion psible de esas industrias dadas las condiciones adecuadas, como sena el 
contar con estrategias eficaces de gestión y con mano de obra calificada. El equipo 
conjunto presentó sus conclusiones en sesiones pfiblicas iievadas a cabo en Tegucigalpa 
y San Pedro Sula, en la segunda semana de septiembre. 

Principales condusiones 

Tal como podia esperarse de un país con el nivel de desarrollo de Htindl~i-as, los 
obstáculos que impiden el rápido desarrollo de Ios cuatro sectores son imponentes. Dos 
de ellos se destacan: 

EI factor em~resaríal 

La inercia parece ser el rasgo característico de los empresarios hondtueños, que han 
sido lentos para crear estrategias de crecimiento de largo plazo. Las estrategias de gestión 
siguen centradas en las ganancias a corto plazo y se otorga poca importancia a Ia 
necesidad de: a) adaptar los productos a un mercado competitivo que cambia 
rápidamente; b) introducir nuevas dcnicas de producción y c) invertir en recursos 
humanos. En la practica, los empresarios de los cuatro sectores se han caracterizado por 
no fomentar íos emprendimientos de capacitacibn, pues prefieren arregliirselas con mano 
de obra muy barata y no capacitada en vez de invertir en capital humano y aumento de la 
productividad. El resultado tcltal de esta inercia es una economáa que está entre las menos 
dinámicas del hemisferio occidental. 

EI factor laboral 

La fuerza laboral hondureña tiene un nive! de educación sumamente baja. E1 
hondureño medio abandona toda educación formal en cuarto grado, a la edad de 10 u 1 1 
años, y pasa a engrosar las filas de la mano de obra no capacitada, con un -do 
rudimentario de alfabetizacion en el mejor de los casos. La falta de una eficiente 
educación básica produce como resultado un obrero poco susceptible de capacitarse en el 
plano de la educación técnica. 

La realidad del mercado laboral hondureño 

La situación del mercado laboral hondureño da tesiimonio de lo dicho anteriormente. 
Al parecer, existe una marcada división que separa a los trabajadores en dos grupos bien 
definidos. Dentro del grueso de personas con escasa instruccion, existen relativamente 



pocas diferencias salsirides según fa h c i ó n  desempeñada. En este nivel, la capacitación 
de un obrero no se traduce automáticamente en rui salario más alto, por lo cm1 se elimina 
el incentivo personal para que el obrero desee adquirir nuevas aptitudes. De ahi que en el 
mercado Ia demanda de capacitación sea restringida. 

Por su parte, los empleadores siguen prefiriendo los mktodos de producción y 
servicios con uso intensivo de mano de obra, aprovechando la ventaja de los salarios 
sumamente bajos, mientras critican al mismo tiempo la fdta de aptitudes y de una étíca 
del trabajo en el obrero. Los empleadores no crean una fuerte demanda de aptitudes 
t+cnicas en el mercado. 

Por encima de cierto nivel básico de imtrucción y capacitación (educación secundaria 
y luego enseÍbm técnica especializada), el mercado IaboraI comienza a hc ionar  de 
manera más clkica; es decir, permitiendo que el trabajador mejore su situaci6n y sus 
ingresos cuando adquiere nuevas aptitudes. 

Los empleadores rápidamente contram a esas personas, y les pagan en canson;tncia. 
La brecha que separa a esos trabajadores de ía gran masa de mano de obra na calificada 
es enorme. 

Por ende, el factor critico sigue siendo la situación en que se encuentra Ia educacih 
bbica en Honduras, hasta qué punto es posible capacitar al obrero, si se cuenta, o no, con 
adecuados cursos de enseñanza técnica, como también Ia demanda de ese tipo de 
erseñanza por parte de empresarios y obreros por igual. Hasta el presente, pese a que se 
inscriben cantidades considerables de alumnos en los programas existentes de enseñanza 
técnica, no se advierten esfuerzos por aumentar la oferta de tales programas a fin de 
satisfacer las actuales oportunidades del mercado. 

Análisis por sector 

Industria de elaboración de productos de madera 

Honduras cuenta con excelentes recursos madereros para la fabricación de muebles y 
demh artículos de madera de atta calidad para el hogar, tales como puertas y paneles 
rnachimbrados. Ya existe en el pais una consumada industria artesanal basada en la 
carpintería local, que tiene profundas raíces en la cultura hondureña. 

Existe en el mercado norteamericauts una gran demanda de productos de alta calidad 
hechos en madera, sector que los fabricantes hondweiios bien podrían explotar. Sin 
embargo, para aprovechar este potencial, la industria hondureña tiene que emprender el 
camino de un mayor crecimiento, camino que exige técnicas modernas de producciún. 
como también excelente disefio y hechura La industria de productos de madera es 
mundial y sumamente competitiva El futuro de esta industria no está en los modelos 



artesmdes de producción, que deben ser reemplazados por récnicas modernas de 
tratamiento de la madera, uso de maquinarias sofisticadas y los más modernos bienes de 
capital. 

Todo esto tiene graves connotaciones para la mano de obra hondureña. E1 trabajador 
debe estar en condicionec, de capacitarse en estas técnicas, y tener muy en cuenta la 
calidzd. Como mínimo, la mayoría de los trabajadores debenan haber tenninado el ciclo 
secundario y poder realizar un trabajo de precisión que incluya el uso de maquinarias y Ia 
capacidad de realizar cáiculos matemáticos. Lamentablemente, el obrero medio de 
Honduras no reúne estas condiciolies. 

Mantenimiento industrial 

El mantenimiento industrial no constituye un sector en sí, pero contiene elementos 
que pueden deteminar el éxito o el fracaso de todos los demás sectores. El problema del 
rnzntenimiento es grave y colistante en la economía de8 pais. Honduras no tendrá las 
bases necesañas para pasar a una produccidn automatizada si no cuenta con trabajadores 
calificados capaces de realizar una labor de mantenimiento, no sólo correctivo 
(reparaciones), sino, lo que es igualmente importante: de mantenimiento preventivo y 
predictivo. 

Para una economia moderna e indi~strlalizada, es esencial contar con obreros capaces 
de deseqefiar estas funciones en un alto nivel de competencia. Dichos obreros deben 
poder leer manuales técnicos, resolver problemas mecánicos y eléctricos, como también 
adaptarse rápidamente a nuevas maquinarias, tecnologias y procesos. Por eso es 
necesario que sean diestros en leer, en resolver problemas y cálculos matemáticos, con 
un nivel más alto que el del mecánico de autos. La mayoría de los obreros fiondureiios no 
reúne estas condiciones, y los que tienen una mayor capacitación mecánica y eléctrica 
buscan trabajo de mayor nivel que el de mantenimiento. 

Por lo tanto, el dilema con que se enfrenta el país es cómo cerrar esta tremenda 
brecha para que pueda hacerse posible el desarrollo industrial moderno. Las instituciones 
de enseñanza técnica que existen no imparten instrucción del necesario nivel, en gran 
parte porque sus alumnos comienzan con escasos conocimientos previos. 

m Turismo 

El turismo presenta un problema distinto del de los productos de la madera y el 
mantenimiento industrial. Se trata de un niSr0 de s e ~ c l o s  cuyo 7rnducto es "la 
satisfacciórr del cliente", una industria interactiva que supone contactos entre visitantes 
extranjeros y nativos del país. El objetivo es satisfacer los gustos e intereses de !os 
visirantes, ya sea en restaurantes y hoteles, o bien en la atención que les brinden los guías 



de turismo, las agencias de viajes o los medios de tramparte. Si la atención no es buena, 
el producto fracasa, y no se venderá en el &o. 

En vista de su potencial, Honduras tendna que poder alcanzar la situacibn de Costa 
Rica y Belice en cuanto a atraer a viajeros norteamericanos y europeos. El mayor 
potencial se encuentra a lo largo de la franja norte del país, desde las ruinas de Copán, 
ubicadas en el interior, siguiendo prácticamente el recorrido de toda la costa norte e 
incluyendo las Islas de la Bahía. 

Actualmente la industria del tuiismo, más que r?inguna otra, está por redizar SU 
despegue. Los recursos existen, pero el sector de servicios no tiene nive1 internacional. 
Uno de los factores de calidad vitales inexistentes es el personal de turismo, en particular 
en cuanto a hoteles y restaurantes, donde se lleva a cabo el p e s o  del servicio. La 
indispensable atención centrada en el servicio al usuario, que se observa en todos los 
lugares tunsticos de renombre, no está desarrollada en Honduras. Hace falta personal 
básico, desde cocineros, pasando por camareros hasta llegar a supervisores de categoría 
intermedia. 

El sector de turismo internacional del rnercadc (en contraposicióri d turismo 
hondureño local) en principio reconoce la necesidad, pero poco ha hecho para 
remediarla. A diferencia de lo que ocurre con los productos de la madera y el 
mantenimiento industrial, la posibilidad de capacitar al personal no es tan crítica. La 
mayoría de los empleos vinculados con servicios turisticos no requieren haber 
completado el ciclo secundario, y en este sector, la mano de obra es, en general, m& fki1 
de capacitar. Sin embargo, es indispensable contar con disciplina y con mentalidad de 
servicio al cliente. 

EI hecho de que la mayor parte de la mano de obra de este sector sea inexperta ha 
motivado que existan pocas diferencias entre los niveles salariales, con independencia 
del grado de capacitación. En consecuencia, no fiuicionan los clásicos mecanismos del 
mercadc laboral en el sentido de ofiecer mayores salarios a quienes tienen un mayor 
nivel de capacitación. En suma, el mercado aún no gratifica la fomacih, con lo cual se 
desalienta en los empleados el afih de capacitarse. 

Del mismo modo, los empleadores aún no han captado del todo la cabal importancia 
que reviste el s e ~ c i o  de calidad si se quiere fortalecer la industria. La mayoría de los 
hoteleros prefiere contratar a dos trabajadores no especializados, a los que paga mal, para 
que hagan el trabajo de UE solo individuo capacitado, pese a la mala impresión que 
inevitablemente produce el personal no especializado en el viajero extranjero, 
acostumbrado a la atención de nivel internacional. 

La capacitación técnica no sólo e; fundamental en este sector, sino que también es 
posible utilizando el nivel actual de educación de la mayoria de los hondureños. Lo que 



al parecer falta es crear en el mercado la demanda de aptitudes, tanto por parte de los 
empleadores como de los empleados. Si se ponen en practica las pauras de nivel 
internacional en cuanto a1 servicio de hoteles y restaurantes, bien podria ser que se creara 
Ia demanda entre los empleadores; del. mismo modo, los incentivos salariales como 
premio a la capacitación y el desarrollo de aptitudes podrian estimular la demanda entre 
los empleados. 

Construcción de viviendas residenciales 

La industria de la constnicción~es siunamente ciclica y precaria. En consecuencia, las 
empresas constructoras contratan obreros a destajo sólo cuando los necesitan. Así, se 
valen de diversas técnicas con el fin de no tener empleados permanentes (en especial 
mediante la subcontratación) en una industria que tiene picos caprichosos de prosperidad 
y decadencia. 

Por consiguiente, por su misma naturaleza, las empresas constructoras no capacitan a 
su personal del mismo modo en que lo podrían hacer otra empresas más estables. No 
quiere esto decir que no les hagan falta obreros especializados, sino más bien que esas 
empresas no se inclinan por invertir en una mimo de obra que es transitoria. 

Pese a lo dicho anteriormente, las empresas hondureñas de construcción se han 
caracterizado siempre por su bajo nivel de especializacion, y han sido lentas eo adoptar 
nuevas técnicas y tecnologías de constnicción que podrían servirles para incrementar 
notablemente su productividad. Esto en parte es consecuencia de los salarios obreros 
sumamente bajos, que las llevan a manteaerse como empresas de uso intensivo de mano 
de obra, y a no invertir en técnicas de construcci0n que ahorren mano de obra. 

En consecuencia, las aptitudes qw se requieren son para el rubro albañileria, 
carpintería básica y el carpinteria metdica, como también para actuar de capataces en la 
supervisión de los obreros. Esas empresas por lo general arin no han incorporado el uso 
de nuevos materiales y tecndogias. Para hacerlo (con el tiempo no les quedar& más 
remedio si se quiere solucionar el grave problema de vivienda de Honduras), habrii que 
adoptar nuevas técnicas de constmcción de bajo costa y alta producaividad. La industria 
lo reconoce, pero las practicas tradicionales, sumadas a la recesión económica, se han 
aunado para crear una gran inercia y falta de orientación hacia el cambio. 

Medidas recomendadas 

Para que Honduras pueda aprovechar estas oportunidades de crecimiento económico, 
hace falta algo más que capacitar a la mano de obra. Sin embargo, todo esfúerzo por 
desarrollar estos cuatro sectores, como también otros, seguramente fracasará si no se 
capacita a la mano de obra con las adecuadas aptimdes. Ningún país del mundo ha 



logrado dcarizar un rápido desarrollo sin grandes inversiones para capacita a sus 
recursos humanos. 

Para llevar a cabo esta tarea no basta con esperar soluciones del gobierno 
exclusivamente. La comunidad empresaria hondureña, pmando en su propia 
prosperidad y supervivencia, debe convertirse en uno de los motores del cambio. La 
dirigencia hondureña debe llegar a ser el mercado máximo, no de trabajadores sino de 
aptitudes. A su vez, debe crear los .incentivos para que los mismos trabajadores exijan 
dicha capacitación como modo de mejorar su situación económica de por vida. 

Suponiendo que cada uno de los cuatro sectores constituye una ~peraciht piloto 
capaz tie estimular a otros sectores a que los imiten, las principales empresas de tales 
sectores y sus socios comerciales deben tornar la delantera en fa tvea de movilizar ios 
recursos con el fin de capacitar a los trabajadores en Ias aptitudes necesarias* Pese a las 
amplias criticas al sistema vigente, puede decirse que en la actualidad existe la 
infraestructura básica para lograr un sistema revitalizado de capacitaci6n técnica. 

El presente informe analiza los puntos fuertes y los débiles de las actuales redes de 
capacitación, que van desde e1 INFOP en el sector público y CADERY en el privado, 
hasta varias universidades y facultades técnicas que deberían formar parte dz un sistema 
nacional integrado de capacitación. Una conclusión importante es que cach uno de ellos 
tiene un papel que cumplir en un mercado de enseñanza técnica dividido en segmentos. 
Sin embargo, la combinación de estas instituciones variará según el sector y las aptitudes 
requeridas. 

Los consultores recomiendan que las fuentes de financiamiento orienten su labor a 
mejorar y ampliar los centros de capacitación en los cuales pxticápan la industria y las 
t*;niversidades. Estos centros de capacitación, nuevos o reorganizados, deben diseminarse 
por iodo el país --qui& no en los principales núcleos de poblacibn-- y dedicarse a 
trabajar con sectores específicos de la industria, brindando respuesta directa a las 
necesidades actuales y de desarrollo a largo plazo de esos sectores. Debe hacerse especial 
hincapié en trabajar con los marginados y can las poblaciones desocupadas y 
subocupadas. Más aún, las ínstituciones de enseñanza superior deben capacitar a 
personas qile luego se desempefien como instructores en d e s  centros. 

El sector del. tirrismtr 

Er? !a ac~alidad, el M O P ,  particularmente en Tegucigalpa, hace fiente a algunas de 
las necesidades de! sector de hoteles y restaurantes, pero la capacitaciin que ofrece no 



alcanza los niveles intemaciondes. Sin embargo, es importante el papel que juega en 
cubrir las necesidades de hoteles y restaurantes que atienden a la clientela iocd. 

A fin de colzborar para que Honduras alcance los ~iveles internacionales necesarios 
para dar nuevo impulso a la industria, tendria que haber donmtes internacionales que 
consideraran la posibilidad de crear un Centro para la formación de instructores en el 
área hotelera, y orientarse hacia las nuevas zonas de desarrollo turístico (Copán, la costa 
norte, las Islas de la Bahia y el turismo ecoIógico). El nuevo "Centro de Capacitación 
para el Desarrollo del Turismo" debería asentase preferentemente en San Pedro Sula o 
en La Ceiba para estar próximo a la población turística a la que habrá de servir. Debería 
estar regido por w Consejo para la Capacitación en Turismo, compuesto por Ias 
autoridades del Centro, la Asociación de Hoteles y las universidades que tengan alguna 
relación con la gestión en turismo. El IHT deberia ser miembro de derecho. El Centro 
tendría las siguientes caracteristicas: 

El financiamiento internacional debe depender de que se obtenga un gran ayoyo por 
parte de la Asociación de Hoteles y de los hoteles individualmente, consistente en: 

- apoyo económico de hoteles y restaurantes que aceptaran pagar los cursos de 
capaciiación aprobados; los hoteles quizás deseen transferir fondos al nuevo 
Centro mediante el recurso de créditos impositivos por su eonlribrrcion al INFOP 
(aplicando las cláusulas del articulo 25). 

- participación directa de la Asociación de Hoteles con el Sn de ayuk al Centro a 
fijar las pautas de la capacitacih y redactar an plan de estudies que sc ajuste a 
los criterios internacionales. 

- a~~eptación por parte de los hoteles de contratar al Centro para dictar determinado 
múrimo de los cursos en sus instalaciones en el término de un a. 

El nuevo Centro de Capacitstciizn para el Desarrolho del Turismo &be contar con la 
necesaria estructura financiera que le permita pagar a los instructores sueldos al 
menos competitivos con los que los hoteles pagan a sus empleados par estas 
actividades. 

- Los instructores deben estar en condiciones de enseñar en las instalaciones de los 
establecimientos que financien los cursos de3 Centro. 



- La enseñanza debe tener la duración necesaria para que sea eficaz. Podría 
pensxse, por ejemplo, en varias sesiones de una semma de duración, con 
diferentes intervalos durante el año, de modo de producir un efecto sostenido. 

El I~stituto Hondureño de Turismo debe desempeñar un papel preponderante en 
llevar el Centro a buen termino, de las siguientes maneras: 

- Debe crear m sistema de clasificación para calificar a los hoteles hondureños, 
clasificaciún que debe guardar consonancia con las categorias internacionales. Un 
importante criterio para catalogar a los hoteles sena el rrivel de capacitación que 
Ia empresa brinda a sus empleados de toda la escala jerárquica. 

- El IHT debe transferir la asistencia técnica en temas de turismo que recibe de 
donantes extranjeros tales como México y España al nuevo Centro, como ;lyuda 
adiciond que se brinda a la capacitación de instructores. 

a Las universidades deben perfeccionar los cursos que dictan sobre turismo de modo de 
incluir también el nivel gerencial. 

- Las universidades, taies corno la UJCV y UNITEC, deben participar en Ia 
capacitación de instructores par2 el Centro. 

- Las universidades deben trabajar en colaboración con el Centro Nacional de 
Capacitación en Turismo para sentar los criterios a aplicarse en todos los niveIes. 

El. sector de elaboración de productos madereros 

Para emprender m rhpido nimbo de crecimiento, la industria de los productos de la 
madera necesitará una enseñanza especializada para estudiantes calificados, 10 cwd 
permitirá lograr productos --tales como muebles y artículos domésticos-- que se adecuen 
a los niveles internacionales. La capacitación para este tipo de industria debe ir mucho 
más allá de los cursos de carpintería básica que se dictan actualmente, y de los métodos 
de producción artesanal que hoy en dia Fe usan hoy en Honduras. 

Por consiguiente, ia capacitacih debe orientarse a las aptitudes inherentes a una 
refinada fabricación de muebles, en especial, el tratamiento y conservación de la madera, 
el diseño, el tomeado y el acabado. Hoy en día, instituto hondureño enseria estas 
especialidades. 



El nuevo centro de CADERH debe complementar, no repetir, la Iabor que 
actualmente asume el NFOP. El nuevo "Cefitro sobre la Elaboración de la Madera" 
debería estar dirigido por una comisión integrada por miembros de CADERIí y de La 
industria. 

El Centro debería buscar el apoyo de la industria de la elaboración de productos de 
madera. en particular, de las principales empresas fabricantes de muebles, como 
también de la Asociación de Industriales de Ia Transfomación de la Madera. 

- Los miembros de la comisión deben participar activamente en el financiamiento 
de sus operaciones y del material de ense5anza (quizás a través de aportes de 
equipos nuevos o usados); las empresas participantes deben analizar la 
posibilidad de transferir fondos al Centro mediante las cláus-das de crédito 
impositivo que establece el artículo S5 por el cual se crea el MFGP. 

- Los miembros de la comisión deben, en la medida de Io posible, comprometerse 
a contratar a dumos del Centro, como también a enviar a empleados suyos d 
Centro para que allí reciban capacitación. Las pautas de la formación deben 
estipularse con el Ceztro. 

- Las empresas participantes deben trabajar junto con el Centro para fijar Los 
criterios de enseñanza, y hacer saber también cuáles son las aptitudes especificas 
que deben inciukse en los planes de estudio. 

- Las miembros de la comisión deben garantizar que los instructores del Centro 
puedan ganar sueldos equivalentes a los que percibkian en la industria El costo 
de la enseñanza para los participantes debe basarse en pagar a bc insmictorec 
salarios equivalentes- 

* Debe buscarse asistencia técnica internacional con el fin de que el Centro pu& 
impartir la enseñanza a los instructores7 como también obtener equipos adicionales 
para la capacitación. 

A fin de resolver el problema básico de conseguir para el Centro personas que puedan 
ser capacitadas7 USAID debe incluir en su proyecto de Educacibn Básica y 
Desarrollo de Aptitudes (BEST) cursos que preparen al a l m o  brindándole una 
adecuada educación básica que le permita d e n t a r  el plan de estudios del Centro 
sobre la Elaboración de la Madera. 



El sector del mantenimiento industrial 

Al igual que el sector de productos de la madera 10s acruales prcgramas de 
educación técnica no enseñan la especialidad IJe mmtenimimto industriar necesaria para 
la transfomación económica de Honduras. Hacen falta programas que enseñm al alumno 
a manejar jreas diversas de mantenimie~to correctivo y preventivo de equips mecánicos 
y eléctricos cada vez más comp!ejos. 

Ei tema de la posibilidad de capacita a potenciales alumncs rwiste una importancia 
critica. El bajo nivel de rendimiento escolar de Hondws no permite que haya 
estudiantes con una adecuada preparacihn para emprender este tipo de estudios. De di la 
necesidad de encarar el problema de la educación basica, como tambikn la de largo plaza, 
a fin de que pueda haber un caudal de personas susceptibles de ser c crpacitadas. 

CADERH debe orientar parte de su programa BEST a la preparación de dunt;im 
para que puedan ingresar en los proyectos de enseñanza ticnica sobre mantenimiento 
industrial. Deben crearse planes de estudio de seguimiento con e1 ciam objetivo de 
capacitar a quienes se anoten en los programas de enseñanza técnica sobre 
mantenimiento industrial, Tdes planes de estndi~ deben enfatizar la enseñanza de 
aptituaes básicas p m  resolver problemas mechicos y de cdcdo maternaticcl. 

Las instituciones de capacitación deben apoyar las actuales iniciatívas de Ia 
Org&zación dz las Naciones Unidas para ei DesarrolIo Industrial (OWDI) que 
tengan que ver con promover las "iniciativas de mantenimiento ind1wtrial" por varias 
razones: 

- Ya se está creando un modelo provechoso. 
- Tales iniciativas representan una demanda de aptitudes que pueden venderse 

fácilmente a empresas industriales que necesiten servicios de mantenimiento. 

CGDERH debe apoyar a los centras de capacitación para que ayden a quienes se 
postulen para ingresar en esas iniciativas en calidad de aprendices o asistentes. 

- CADERWANDI debe brindar apoyo para un programa conjunto que enseñe las 
técnicas con que se pueden satisfacer las necesidades de ciertas ind-2 especificas, 

El Ministerio de Educacien y las instituciones de capaci'tcich deben apoyar un 
progama de educación formal para formar técrricos de mayor nivel especializados en 
mantenimiento que incluya uno o dos años de capacitacih técnica luego de 
terminado el ciclo secundario. 



El sector de csnstiucción de viviendas 

El principal problema que enfrenta Ia industria de la construcción es lo mucho que 
depende de los métodos de constnicción con uso intensivc de mano ¿e obra y baja 
productividad, basados en el uso de abundante mano de obra no calificada y mal pagada. 
La necesidad de obreros especidizados que tenga la industria dependera de los cambios 
que se introduzcan en lo relativo a técnicas y tecno~oogias de edificación. y a los equipos 
utilizados. 

En el nivel de especialidades técnicas actualmente en demanda íos programas que 
auspicia el TNFOP sobre carpinteria b&ka, dbañileria y carpintería metálica al parecer 
tienen un nivel apropiado, pese a io necesario que sería un mejoramiento de la calidad. 
Er, el futuro, el INFOP y CHICO deben dirigir en forma conjunta esos programas para 
garantizar que los planes de estudios de los cursos se adecuen a las necesidades de la 
industri- y que los niveles de la capacitación sean aceptables. 

Desde el punto de visa de la enseñanza de cursos técnicos avanzados, la USMD 
debe iniciar conversaciones cor+ CHCO a fin de determinar si debe sostener un centro de 
capacitación en la materia, y si la industria u sda  la institución y a la vez la mantendna 
económicamente. La industria, por lo tanto, se vena h m d a  a cncarar el tema de su 
productividad y determinar si está dispuesta a invertir en el dictado de cursos avanzauos 
sobre constr!~cción. 



Antecedentes y Objetivo del Estudio 

La sede en Honduras de la Agencia para eI DesarroHo Internacional de !os Estados 
Unidos ha iniciado un prcgrama para dentar y capacitar a los hondureños de bajo nivel 
educaciona! a que adquieran !as necesarias aptitudes básicas, no sólo para que puedan 
dominar técnicas más avanzadas, sino también para que se les capacite en las cualidades 
exigidas por empleo, y puedan, así, obtener empleos bien remunerados. 

El programa, denominado Proyecto de Educación Básica y Desarrollo de Aptitudes 
(BEST), tiene dos c~ni~~onentes. El primero se denomina Sistemas Alternativos de 
Enseñanza BSica (ABEDS) y está pensado para ofrecer a jóvenes y adultos que no estan 
estudiando la oportunidad de afianzar y ampliar su educación básica, de modo que 
puedan luego capacitarse en técnicas relacionadas con los empleos. Este programa encara 
el grave problema que existe en Honduras de que la reserva laboral tiene un promedio de 
tan SÓ:O cuatro años de escuela primaria, con un muy bajo nivel de alfabetización y 
capacidad de efectuar operaciones matemáticas. Por lo tanto, mediante este componente 
de: programa BEST, USAID trata de lograr que el obrero pueda estar en condiciones de 
ser instruido. 

El segundo componente es el Programa de Ensefianza Técnica No Fomal (P-NT). En 
este sentido, USAID trata de ampliar la red de centros privados de instrucción dentro del 
programa privado y sin fines de lucro denominado CADEREI. USMD está dispuesto a 
fmanciar la creación de quince nuevos centros y consolidar a los quince que ya existen. 

Ccn el fin de planear sus criterios para la creación y apoyo de ios quince nuevos 
centros de CADERH, USAID deteminó que sería necesario evaluar con m& precisión 
las necesidades m& digentes de diversos sectores de la economía. A modo de empeño 
experimental, la Agencia eligió cuatro sectores que, se sabe, son ímportantes no sólo en 
función de! empleo, el ingreso naciorml y Ias exportaciones, sino también como gran 
potencial de crecimiento, si se cuenta con las adecuadas estrategias, inversiones y 
aptitudes de los recursos humanos. 

En consecuencia se eligieron los sectores del turismo, la elaboración de productos de 
madera, la construcción de viviendas y el mantenimiento indwtrial para realizar en ellos 
un análisis intensivo. Con el fin de llevar a cabo el andisis en forma conjunta entre 
Honduras y los Estados Unidos, la Agencia decidió encargar el estudio a dos grupos. El 
primero fue uno formado por quince Especialistas Hondureíos para la Paz 
cuidadosamente elegidos, sobre todo provenientes de universidades y centros de 
capacitación, que debieron efectuar un análisis exhaustivo de los cuatro sectores. Se les 



dividió en equipos ~oincidentes con los cuatro sectores y se les pidió que investigaran los 
productos de dichos sectores, la organización de los sectores, su potencia1 para el 
crecimiento y los factores que los limitan, como también las características de Ia mano de 
obra ~mpleada, en particular eI nivel de capacitacih de los obreros. 

Luego de terminado ese análisis, se contrataron los servicios de WPI, Inc , una 
consultora internacional con sede en Cambridge (Massachusetts), que envii a un equi~o 
de seis expertos que pasaron wi mes en Honduras y trabajaron con los Especialistas para 
la Paz a fm de definir una serie de recomendaciones sobre cómo responder a las 
necesidades de mano de obra especializada en los sectores estudiados. 

Se pidió a WPI, Inc. que contratara a expertos especialistas en cada uno de los cuatro 
sectores, un economista del trabajo y un experto en enseñanza técnica con el fin de 
analizar detenidamente, mediante una serie de entrevistas a industriales e institutos de 
capacitación, las necesidades que esos sectores tienen de mano de obra especializada en 
sus operaciones actuales y futuras. El objetivo del. estudio era obtener la adecuada 
respuesta instihicional f re~te  a dichas necesidades y recomendar un plan de acción que 
pirdiera seguir USAID Honduras. 

Metodología del estudio 

El equipo de WPI arribó a Honduras el 1' de agosto de 1994 y culminó su trabajo 
sobre el terreno el 17 de septiembre. Tuvo la ventaja de contar con cuatro profundos 
estudios de sector que, con anterioridad, habían llevado a cabo los Especialistas para la 
Paz. 

Los consultores y los cuatro equipos de Especialistas de inmediato organizaron un 
programa intensivo de entrevistas a realizarse no sólo en empresas e instituciones de los 
cuatro sectores, sino también en institutos de capacitación, organismos gubernamentales, 
miversidades privadas y estatales, asociaciones comerciales, otras entidades donantes y 
observadores bien informados. 

El propósito de ]las entrevistas era, partiendo de1 conocimiento sobre el sector 
adqüirido por los Especialistas, poder obtener una visión en perspectiva del crecimiento 
futuro de los cuatro sectores si se contara con los recursos y la mano de obra adecuados. 
Los consultores deseaban comprender la dinámica intemi: del sector, las oportunidades 
que éste tieoe tomando en cuenta sus ventajas comparativas dentro de la región 
centroamericana y los principales factores que lo limitan. 

El acento se puso principalmente, y por definición, en las deficiencias de aptitudes de 
la mano de obra, si bien se comprende plenamente que son necesarios muchos otros 
factores para lograr el crecianiento y la competitividad. Sin embargo, reconociendo que 



un ingrediente indispensable es contar con mano cie obra capacitada, los consultores 
trataron de determinar cuáles son las necesidades críticas que, si no se superan, 
impedirán que el sector alcance el crecimiento deseado. 

Pese a lo breve que era el periodo de cuatro semanas en que debia terminarse el 
trabajo, el equipo ideó un programa de entrevistas amplio y representativo con el fin de 
obtener una imagen confiable de la situación actuai de Ia capacitación obrera en 
Honduras. Se redactaron cuestionarios específicos para cada sector (que se incluyen en 
los anexos de este informe). 



CAP~TULO 11. EL MERCADO LABORAL EN HONDURAS 

Este malisis trata sobre los temas relativos a recursos humanos que se asocian con 
tres subsectores de la economía hondureña y una categoría ocupacional. Para comprender 
la forma en que los recursos h~manos limitan la expansión de esos subsectores, es 
necesario pasar revista a las tendencias generales y el Euncionamiento del mercado 
laboral de Honduras. 

En el presente capítulo se analizan las tendencias generdes del mercado laboral 
utilizando datos primarios tomados de la Encuesta Domiciliaria llevada a cabo por la 
División de Censos y Estadisticas del Ministerio de Planeamiento, Coordinación y 
Presupuesto. También se examina el marco 1egaUinstitucional analizando la actual 
legislación laboral y las reformas propuestas por una comisión conjunta gubernamental y 
privada. Además se describe brevemente la situación de las relaciones obrero-patronales, 
como también los sistemas de infamación existentes sobre el mercado Iaboral. 

k El mercado laboral en Honduras 

Las tendencias del mercado laboral guardan estrecha relación con las de otros 
mercadcs de la economía, tales como el de bienes y el del capital. Los resultados de la 
interrelación de estos mercados pueden captarse midiendo la producción de la economía. 
En las Tablas 1 y 2 se resumen las tendencias observables en la economía hondureña. La 
tabla Z muestra el crecimiento nominal de la economia y el aporte relativo con respecto a 
la producción total de 12 sectores desde 1989 a 1993. En la Tabla 2 se expresa la 
producción en términos constantes, lo cual pende  tener una estimación aproximada del 
crecimiento de los sectores individuales a través del tiempo. 

En los iiltimos años se ha observado una reducción del aporte relativo de la 
agricultura, la explotación forestal y la industria pesquera, y un pequeño aumento en el 
aporte de la industria fabril y la de la construcción. El aporte relativo de otros sectores se 
ha mantenido más o menos constante desde 1989. La Tabla 2 indica que el crecimiento 
ajustado por fa inflación en e1 producto nacional bmáo ha sido de un 4% anual, mientras 
que hubo sólo un 3% de crecimiento entre 1989 y 1991. Varios sectores se apartan de la 
tendencia general de la economía. La construcción demostró ser muy inconstante, lo 
mismo que los sectores vinculados con ella (vivienda y finanzas, seguros y bienes 
raíces). La inestabilidad del mbro electricidad, gas y agua no es tanto un femimeno 
causado por el mercado sino mis bien una respuesta frente a cambios habidos en la 
golitica pública (relativos a la fijación de precios y subsidios). 



Tabla 1 
DISTRIBUCION DI;: PNB POR SECTOR 11989-93 

(a precios actuales) 

Agricultura, explotación forestal e 21% 
industria pesquera 
Minería 
Industria fabril 
Constniccih 
Electricidad, as y agua 
Transporte, a k rnacenamiento y 
comunicaciones 
Comercio, hoteles y restaurantes 
Fin-, seguros y bienes raíces 
Vivienda 
Administración pública y defensa 
Servicios 

Total*" (en millones de lernpiras) 9.256 11.156 13.975 16.103 18.554 
* Las cifras correspondientes a 1993 son preliminares. 
*+ El total es el PNB a precios de los factores (no se incluyen impuestos indirectos) 
Fuente: Cálculos realizados a partir de material publicado por eI Banco Central de Horidm. 

Tabla S 
CRECIMIENTO DEL P M  POR SECTOR 

(en lempiras constantes) 

Agricultura, explotación forestal e 
industria pesquera 
Mineria 
Industria fabd 
Construcción 
Electricidad, as y agua 
Transporte, af macenamiento y 
comunicaciones 
Comercio, hoteles y restaurantes 
Finsuas, seguros y bienes raíces 
Vivienda 
Administración pública y defzasa 
Servicios 

Total crecimiento PNB 
,as c i h  correspondientes a 1993 son preliminares. 

Fuente: CáIculos realizados a partir de material publicado por el Banco Central de Honducas, 
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El lento crecimiento de la economía hondureña se refleja en las cifras globales de 
ocupación que se muestran en la Tabla 3. La población económicamente activa aumentó 
un 22% entre 1989 y 1993, en gran medida como resultado del crecimiento demográfico, 
puesto que la tasa de actividad cambió en menos de un 1 % (subió del 49 a1 49,7 %). Si 
bien la cifra total de pzrsonas ocupadas también aumentó aproximadamente el 26%, el 
número de subocupadosl subió alrededor del 10% --es decir, aumentó en más de 47.000 
individuos--. tendencia más perturbadora aún si se tiene en cuenta que el salario mínimo 
cayó en un 15% en términos reales durante el mismo período. En las economias en 
desarrollo, muy pocos individuos pwden darse el lujo de desarroilar actividades 
consideradas como indicadoras de desocupación franca, y estas cifias se han mantenido 
bajas y estables. 

Tabla 3 
TENDENCIAS DE LAS CIFlRAS TOTALES DE OCUPACIÓN 

1989-1993 

- 
1989 1993 Incremento/ Cambio de 

Disminución Porcentaje 

Población económicamente 1.453.056 1.772.899 3 19.843 22% 
activa 

Tasa de actividad 

/ Ocupados 1 X8.726 1.688.830 360.1 04 

1 Desocupados 72.333 84.069 11 -736 16% 
* Que trabajan menos de 36 horas y desean trabajar más horas, o bien que trabajan 36 horas y reciben un 
ingreso inferior al salario minimo. 
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Propósitos Múltiples 

Los totales generales pintan un panorama estiitico del mercado laboral. Sin 
embargo, para poder planificar el desanollo de los recursos humanos se requicre un 
análisis de la dinhica del mercado. Si se quieren delinear esas fuerzas dinámicas es 
preciso analizar los cambios producidos en los totales generales de los subsectores más 
que de los sectores, como también los cambios habidos en la composici6n de la m m  de 
obra dentro de los subsectores. Pero más importante aún es observar la demanda 
implícita de distintas especies, clases y calidad de trabajadores tal como lo indican los 
precios cambiantes (salarios) de la mano de obra. El siguiente análisis se basa en los 
sondeos de septiembre del periodo 1989-1992 de los datos sin procesar suministrados por 
la Encuesta Domiciliaria.* 



Un signo indicador de la demanda de distintos niveles de capital humano dectro 
del mercado laboral es la demanda de mano de obra con distintos niveles de educación, 
puesto que el nivel de instrucción constituye un indicador de la capacitación, la aptitud y 
la capacidad de absorber nueva instmcción En la Tabla 4 se agrupa a los trabajadores 
con empleo de jornada completa3 según su nivel de educación. En í 989, alrededor del 
67% de los hombres con empleo de jornada completa, y 46% de las mujeres, no habían 
completado Ia educación primaria (6 años). En el mismo año, apenas e1 7% de los 
hombres con empleo de jornada compIeta tenían el secundario completo o cierto grado 
de educación posterior, mientras que en las mujeres con ese nivel de educación, la cifra 
ascendía al 20%. En 1992, la cantidad de trabajadores (tanto hombres como mujeres) que 
no habían coxripktado el ciclo primario había caído levemente como porcentaje del 
número total de personas con empleo de jornada completa, aunque la cantidad de 
mujeres con ese tipo de empleo subió casi en 4C.000. La cmtidad de p, -rsonas con 
empleo de jornada completa que contaran con educación universitaria aumentó un 85% 
en las hombres y im 77% en las mujeres entre 1989 y 1992. 

Tabla 4 
PERSONAS CON EMPLEO DE JORNADA COMPLETA* 

S E G ~  SU NIVEL DE EDUCACIÓN 

1989 1942 
Nivel de educacibn Hombres Mujeres Hombres Mujeres 

Primaria incompleta 1 300.594 74.074 1 323 3 19 96.646 
39% 31% 33% 27% 

Ninguna 2 12.975 34.009 
28% 14% 

Primaria completa 

Secundaria incompleta 

1 Total 1 773.997 241.166 1 974.534 362.932 
* Semana !aboral normal de 35 horas o más. 

194.472 48.171 
20% 13% 

Secundaria completa 

Universitaria incompleta 

Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Proposiros Múltiples 

157.305 63.321 
20% 26% 

46.03 1 22,523 
6?40 9% 

Si bien las mujeres representaron sólo el 24% de las personas con empleo de 
j o m a  completa en 1989 y 27% en 1992, eso equivale a m 50% de aumento en la 
cantidad de mujeres empleadas en el período de tres it,ios. Aunque en cantidad sean 

276.533 101.469 
28% 28% 

70.277 34.047 
7% 9% 

36.600 38.728 
5% 16% 

3.346 1,896 
0% 1% 

72.489 69.496 
7% 19% 

6.435 1.393 
1% 0% 

3 1.009 11,710 
3% 3% 

Universitaria completa 17.146 6.61 5 
2% 3% 



menos, Ias mujeres con empleo de jornada completa tienen en general mayor educación 
que sus pares de sexo masculino, puesto que el porcentaje de mujeres con edwación 
secundaria o superior es del 22%, o sea el doble que en el caso de 19s hombres. 

La Tabla 5 brinda un perfil de los s~bocupados.~ Tanto en el caso de los hombres 
como de las mujeres, la mayoría de los subocupados no completaron la educación 
primaria. El nhnero de subocupados (según la definición, los que trabajan menos de 35 
horas semanales y manifiestan deseos de trabajar más horas) en Iheas generales 
permaneció constante dumnte los tres años. Si se ymtaponen estas cifras con las citadas 
anteriormente con respecto a la subocupación (Tabla 9, se advierte que la subocupación 
es una función del bajo salario m% que de las pocas horas de trabajo. 

Tabla 5 
PERSONAS SUBOCUPADAS" 

SEG~JN SU NIVEL, DE EDUCACIQN 

1 Primaria incompleta 1 5.329 6.325 1 6.275 5.2871 

Hombres Mujeres Hombres Mujeres 

39% 34% 45% 25% 

Primaria completa 2.713 4.223 3 .295 6.464 

I Secundaria incompleta l 

1.730 5.381 
12% 25% 

Ninguna 

1 Secundaria completa 1 l .  1 SS 1.432 1 1.101 2.423 1 

2.842 5.288 
21% 29% 

-- - .- 

incompleta O O l 0% 0% 0% 0% 

1 Universitaria completa 1 366 270 1 243 3701 

Total I f 3.548 18.503 13.856 21.257 
* Los que trabajan 34 horas o menos por semana y desean trabajar más horas. 

Adviértase que las cifras de subocupados en esta tabla son considerablemente más bajas que en Ia Tabla 3. 
Esta diferencia se debe al hecho de que la definición de subocupación en este juego de datos es mucho 
m& estricta que la ussda en la Tabla 3. La Tabla 3 defme como "subocupados" a quienes trabajan menos 
de 36 horas por semana y desean trabajar más horas, o bien irabajan 36 horas o más y reciben ingresos 
inferiores al salario minimo. 

Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Propósitos MUltiples. 



La Tabla 6 brinda una visión más profunda de! fenómeno de la subocupación. El 
salario mínimo, pese a los incrementos periódicos, ha perdido gran parte de su poder 
adquisitivo. En enero del presente año (1994) e1 salario mínimo representaba un poder 
adquisitivo un 1 5 % inferior al de enero de 1 989. 

Tabla 6 
TENDENCIA DEL SALARIO MMMO 
EN LEMPIUS CONSTANTES 1989 

(minimo diario) 

Ene.89 Ene.90 Ene.91 Ene.92 Ene.93 Ene.94 Cambio 

Agricultura, expiotación 8,OO 7,10 5,49 6,75 7,16 6,82 -15% 
forestal e industria 
pesquera 
Minas metalíferas 
Minas no metalíferas 
Industria fabril 
Construcción 
Comercio mayorista y 
minorista, restaurantes y 
hoteles 
Transporte, 
almacenamiento y 
comunicaciones 
Finanzas, bienes raíces, 
seguros y operaciones 
bancarias 
Servicios ersonales 
Comerci a!' ización o 
procesamiento de tabaco, 
h t o s  de mar, melones o 
cafe para exportacibn 
Actividades rnan'has 
costa afuera 

uente: Se caIculó utilizando el índice mensual de precios al consumidor y decretos periódicos sobre 
salario mínimo. 

Los cambios habidos en la composición de la mano de obra no indican en sí 
mismos cambios en la demanda. Dichos cambios pueden ser mis bien consecuencia de 
cambios habidos en la oferta. Un mejoramiento general de la tasa de actividad escolar de 
la mano de obra en grupos más jóvenes cambiara en si misma esta composición. El mejor 
indicador de demanda con respecto a determinado nivel de capacitación o educaci6n fo 
constituyen Ios precios (del trabajo). Los cambios operados r=n el precio relativo de 
determinado tipo/caIidad de trabajador (es decir, nivel educativo) sugieren eri qué forma 



ha cambiado la demanda de ese tipo/calidad de trabajador en relación con la oferta de 
trabajadores de dichas características. 

A fin de ~stirnar los cambios habidos en el precio relativo (y por consiguiente, en 
la demanda) de distintos tipos de trabajadores (usando el nivel de educación como 
sustituto de la calidad o del capital humano), se calculó una función de ingresos en 
personas con empleo de jornada completa en 1989 y 1992. Se hicieron cáiculos 
separados para hombres y mujeres.' 

La Tabla 7 presenta los resúltados del cáicuIo de ingresos en la muestra no 
ponderada de la Encuesta de Hogares Hondureños de septiembre de 1989 y septiembre 
de 1992. Para facilitar la interpretación, se usaron los coeficientes de regresión a fin de 
estimar los ingresos mensuales de un tra5ajador "típico" con 10 &os de experiencia en el 
mercado laboral y de estado civil casado. Las cuatro columnas de la Tabla 7 son los 
ingresos mensuales estimados de hombres y mujeres con 10 años de experiencia en eI 
mercado laboral, en 1989 y 1992. 

Tabla 7. 
INGRESOS MENSUALES(") 

S E G ~  NYEL DE EDUCACIÓS 
1989 Y 1992 

1 Ninguna 
1 Primaria incompleta 
1 Primaria completa 
1 Secundaria incompleta 
1 Secundaria completa 
] Universitaria incompleta 

Universitaria completa 
* Para e1 trabajador casado, con 10 años de 

Hombres Mujeres 
110 75 
158 114 
255 1 S9 
389 277 
595 435 
71 O 627 

1.582 1.106 

Hombres Mujeres 
166 149 
217 - 725 
312 319 
712 498 
966 718 

1,238 1,063 
2.323 1.702 

Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de i':apósitos Múltiples 

E1 cambio operado en la demanda de determinado tipo/calidad de trabajador en el 
curso de este trienio res& evidente comparando los ingresos asociados con 
d e t e d a d o s  niveles de educacíón en dos momentos diferentes. La Tabla 8 presenta 10s 
resultados de los mismos ingresos estimados pasa 1989 y 1 W2,  pero en este caso los 
ingresos de 1989 heron ajustados por la inflaciírn usando el hdice de precios aI 
consumidor, lo cual hizo posibfe comparar los ingresos de 1989 y 1992. 



Tabla 8. 
INGRESOS MENSUALES" 

S E G ~  NIVEL DE EDUCACXÓN 
1989-1992 

(en lempiras canstantcs) 

El trabajador "tipico" de sexo masculino su&% un deterioro de sus ingresos, pero 

1 

10s niveles educacionales más bajos son los que sufrieron un deterioro mayor-. Tales 
resultados sugieren que la demuida de trabajadores de sexo mascuho con bajo nivel de 
educación ha caído en relación con la oferta de dichos trabajadores, mis que en los 
niveles educacionales más altos. 

Educación Hombres Hombres Cambio Mujeres Mujeres Cambio 
$9 92 89-92 89 92 89-92 

Ninguna 196 166 - 15% 134 149 +ll% 
Primaria incompleta " 281 21 7 - 22% 203 225 +11% 
Primaria completa 454 3 12 - 31% 283 319 +X?% 
Secundaria incompleta 693 712 + 3% 493 498 +E% 
Secundaria completa 1.059 966 - 9% 773 71 8 - 7% 
Universitaria incompleta 1.263 1.238 - 2% 1.116 1 .O63 - 5% 
Universitaria completa 2.8 17 2.323 - 18% 1.969 1.702 - 14% 

En cuanto a Has mujeres, el panorama que brida la Tabla 8 es totalmente distinto. 
En los niveles educacionales inferiores, los ingresos memuales de la trabajadora de sexo 
femenino "típica" registraron un mejor desempeño en el periodo de tres años, pues 

+ Para ei trabajador casado, con 10 años de experiencia 
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Propósitos Múltiples 

subieron un 1 I % en comparación con la caida de entre 15 y 20% regishda por los 
hombres. Esto sugiere que la demanda de mujeres con nivel educacional m& bajo 
aumentó en relación con la oferta. Si bien no se pueden ignorar del todo los problemas 
que entraña comparar los datos no ponderados de 1989 y 1992, la muy divulgada 
contratación de grandes cantidades de mujeres en la industria de la maquila o molienda y 
su crecimiento en relación con los lugares tradicionales de empleo para hombres de bajo 
nivel educacional, como las plantaciones bananeras, es coherente con los resultados de la 
Tabla 8. 

La Tabla 8 también indica que los ingresos estimados cayeran tanto para ei 
hombre como la mujer "típicos" con niveles más altos de educación- Eso indica que la 
economia hondureña en general ha producido menos demanda en relación con la oferta 
de personas de mayor nivel educacional, o que la calidad de la educación 
es discutible. 



La inf~mitcion mencionada no debe hacer pensar que los niveles superiores de 
educación no son gratificados. Si se analizan los resultados que riesentan fas Tablas 7 y 
8, se advierte que los ingresos aumentan junto con ia edocaci~n. Cabe deszacat también 
que, en general, las mujeres siguen ganando menos que los hombres que cuentan con un 
nivel similar de educación y experiencia. 

B. Perfil del emgaeo en las industrias ekgidas como objetivo 

E1 uso de datos sin procesa proveniente:; de las Encuestas Domicíiiarias también 
permite realizar un anáiisis separado de1 empleo y eI mercado laboral para los sectores 
consignadas en el presente informe. Si bien ¡as cifias de la Encuesta de Hogares pueden 
diferir de las estimaciones de empleo y saia-ios que brinda la industña, el u o  de una 
rnues-cra de respuestas a la encuesta, obtenidas en dos años diferentes, es indicatíva de las 
tendencias observables en empleo y  salario^.^ 

La Tabla 9 presenta el empleo total en los rubros de 1a c o n ~ c c i 6 n ,  e'labomci6n 
de productos de madera, hoteles y restaurantes (como sustituto del turismo) y un grupo 
de 346 códigos ocupacionales identificados por el equipo de consultores en 
mantenimiento industrial. El crecimiento del empleo total en los sectores apuntados se 
ubica dentro del contexto del crecimiento del empleo total. Si bien fa cifra totd cie 
personas ocupadas creció un 22% entre 1989 y ! 992, puede decirse que s61o en los 
rubros de mantenimiento industrial y elaboración de productm de madera eI empleo 
alcanzó un nivel m& alto que el del crecimiento total del empleo. 

TaMa 9. 
DATOS GLOBALES DE EMPLEO 

EN LOS SECTORES ELEGIDOS COMO OBJETIVO 
(cantidad de personas empleadas) 

Sector 1989 1992 Cambio 
89-92 

". 

Construcción (*) 67.243 69.939 4% 
Fabricación de productos 1.577 2.289 45% 
derivados de la madera (**) 
Turismo 1 (***) 26.78 1 30.277 13% 
Turismo 2 (** *) 4.639 4.823 4% 
Mantenimiento industrial (* * * * j 38.621 58.873 52% 
Total 1.221.728 1.490.288 22Y0 

(*) Todas las personas empleadas en el sector de la consmcción 
(* *) Todas las personas empleadas en la manufactura de productos de madera. 
I (***j Todas las personas empleadas en restaurantes y hoteles. 
3 (***) Todas las personas empleadas en hoteles y en restaurantes de hoteles 
(*** *) 346 ocupaciones distintas relacionadas con el mantenimiento ind-al, 
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Pr~pósitos Múltiples 



La fuerza laboral en estos cuatro sectores difiere mucho en cuánto al nivel educacional. 
La Tabla 10 ofrece un perfil de la fuerza laboral en cada sector. En general. !a 
Construccih y el Turismo se caracterizan por niveles de educación más bajos en el 
personal si se les compm con los sectores de Mantenimiento Industnai y Manufactura 
de Productos Denvados de la Madera. El personal de estas dos últimas industrias tiene 
un nivel de educación algo mayor que el del conjunto. (Véase la Tabia 4.) 

Tabla 10. 
PERFX EDUCACIONAL DEL PERSONAL EMPLEADO 
EN LOS SECTORES ELEGIDOS COMO OlMETIIVO 

(1 992) 

Educación Constnrccióa Productos Turismo Maate~imf ento 
("1 derivados de (***) hdit&iaZ 

ia madera (**) (**** 1 
Ninguna 15,6% 3,0% 12,0% 3,E% 
Primaria incompleta 36,9% 13.3% 36,896 20,907& 
Primaria completa 32,8% 27,596 26,3% 36$% 
Secundaria incompleta 73% 12,0% 132% 23,2% 
Secundaria completa -Y  3 6% 18,896 8.4% 1 O,% 
Universitaria incompleta -? 7 5% 7,5% 0,6% 2,9% 

1 Universitaria eompteta 2,0% 1 8,2% t ,7% 3,5% 
1 Total 69.939 2.289 30.277 58.8TF3 
(*) Todas las personas empleadas en el sector de fa construcción 
(**) Todas las personas empleadas en la manufactura de productos de madera. 
(* * *) Todas las personas empleadas en restaurantes y hoteles. 
(* * * *) 346 ocupaciones distintas relacionadas con el mantenimiento industrial. 
Fuente: Encuesta Permanente de Rogares de Propósitos Múltiples 

Se redizú un intento por malizar la demanda de distintos tipos de trabajo 
(distintos niveles de educacien) en los cuatro sectores aplicando la misma metodologia 
utilizada para todo el mercado laboral. El intento fue imposible de realizar ea el caso de 
las Mmufacturas de Productos Derivados de Ia Madera porque la muestra no ponderada 
era demasiado pequeña y no podía ofrecer resultados cod5abIes. 

Las Tablas 1 1,á2 y 13 presentan los ingresos memuales eskmdos en 1989 y 
1992 para wi trabajador "tipico" (10 años de experiencia en el mercad9 laboral y cabeza 
de fmilia) paxa los sectores de Mantenimiento Industrial, Turismo y Ccmtrucción. Se 
calcularon los valores estimados sobre toda la muestra no ponderada en lugar de separar 
mujeres de varones porque tanto en las ocupaciones de Mantenimlemo Industrial como 



en la Construcción había demasiado pocas mujeres para que los resultados fieran 
significativos estadísticamente. 

Tabla 11. 
INGRESOS MENSUALES (*) POR NIVEL DE EDUCACIÓN (1989-1992) 

OCUPACIONES DE MANTENILMIENTO INDUSTRIAL 

Nivel de educación Nominal Ajustado Nominal Modificación 
1989 1989(**) 1992 89-92 

Ninguna 243 432 479 +I 1% 
Primaria incompleta - .  743 432 479 + l I %  
Primaria completa 387 689 479 - 31% 
Secundaria incompleta 45 1 803 73 6 - 8% 
Secundaria completa 708 1.260 i .O78 - 14% 

j Universitaria incompleta 596 1.060 1 S69 +48% 
Universitaria completa f -235 3- 198 2.437 +11% 

(*) Para un trabajador casado con 10 &os de experiencia. 
(**) Ajustada segiin el h i c e  de Recios al Consumidor. 
(***) Todas las personas empleadas en hoteles y restaurantes 
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de .Di.opósitos MUitiples 

Tabla 12. 
INGRESOS MENSUALES (*) POR NIVEL DE EDUCACION (1989-1992) 

TURISMO (***) 

1 Nivel de educación Nominal Ajustado Nominal Modificación 1 
1989 1989(* *) 1992 88-92 

Ninguna 209 372 25 1 - 33% 
Primaría incompleta 276 492 448 - 9% 
Primaria completa 280 499 518 +4% 

Secundaria incompleta 420 747 723 - 3% 
Secundaria completa 461 82 1 937 +M% 
Universitaria incompleta 1.127 2.007 1 -729 - 14% 
Universitaria completa 848 í -599 3.943 +84% 

L 

(*) Para un trabajador casado con 10 años de experiencia. 
(**) Ajustada según el Índice de Precios al Consumidor. 
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Propósitos Miiitiples 



Tabla 13. 
INGRESOS MENSUALES (*) POR NIVEL DE EDUCACIÓX (1989-1992) 

CONSTRUCCI~N 

Nivel de Educzción Nominal Ajustado Nominal Modificación 
1989 1989(**) 1992 89-92 

Ninguna 1 64 292 310 +6% 
Primaria incompleta 21 7 386 366 - 5% 
Primaria completa 287 51 1 400 - 22% 
Secundaria incompleta 363 647 663 +3% 
Secundaria completa 53 1 946 940 - 2 %  
Universitaria incompleta 5 13 923 1.303 +43% 
Universitaria completa 2.287 4.072 2.927 - 28% 

(*) Para un trabajador casado con 10 años de experiencia. 
(**) Ajustada segrin el Índice de Precios al Consumidor. 
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Propósitos Múltiples 

Cada una de las tablas de ingresos mensuales estimados por sector ilustra 
fenómenos que deben tenerse en cuenta cuando se planifican políticas y programas de 
capacitación. E.n el cao  de las ocupaciones de Mantenimiento Industrial (Tabla 1 l), el 
perfil de ingresos relacionado con los distintos niveles de educación difiere del perfil 
obtenido de las estaciones realizadas en toda la muestra (Tablas 7 y 8). En el caso de los 
individuos pertenecientes a este grupo, Ios ingresos no aumentan con el nivel de 
educacien hasta que no se d c m  un nivel educacional relativamente alto. Una 
explicación posible del fenómeno es que el grupo está compuesto en redidad por dos 
sectores, uno con personal de mayor nivel educacional y mejores ingresos y otro con 
personal de menor nivel educacima1 y remuneraciones más bajas. Parecería que para 
ingresar a este sector mejor pago seria necesaria una educación secundaria completa o un 
equivalente de educación técnica. Los individuos que carecen de este nivel estarian 
impedidos de obtener mejores salarios a través de la experiencia o la capacitación 
adquirida en el propio trabajo, circunstancia que sugiere que en esta área se necesita un 
nivel de educación relativamente alto para que la capaci'cació;i rinda beneficios plenos. 
Si bien no fUe posible estimar los ingresos en el sector de Manufactura de Productos 
Derivados de la Madera, la similitud entre el perfil educativo de ese sector y el de 
Mantenimiento Industrial sugiere que el mismo esquema po&a ser cierto para el sector 
de Manufactura de productos Derivados de la Madera. 



La Tabla 12 sugiere, de acuerdo con el material presentada en la tabla 9, que la 
demanda de trabajadores ha declinado en el sector de turismo en compwación con la 
reserva de trabajadores disponible. El grupo más afectado es aquél formando con 
personas carentes de educación, con ingresos reajes disminuidos dos veces más 
aproximadamente que los de cualquier otro grupo. En el caso del sector de Turismo y el 
de la Construcción, ia diferencia en los ingresos correspondientes a los niveles 
educacionales más algo en los dos años probablemente se daba as diferencias en la 
muestra puesto que la muestra no ponderada en ambos años contiene para estos sectores 
una cantidad muy pequefia de individuos de nive! educacional alto. 

En el sector de la Construcción (Tabla 13) los ingresos y por consiguiente la 
demanda relativa a la oferta, disminuyeron en los niveles de educacih más bajos. Estos 
resultados concuerdan con los indicios de que el crecimiento del empleo en la 
construcción entre 1989 y 1992 fue considerablemente menm que el mismo crecimiento 
en el resto de la economía. 

C. Aspectos instihicionales 

La comprii y venta de trabajo no se produce en el vacío. Existe un ambiente 
institucional que abarca las restricciones legales sobre el merciido del trabajo, peso 
también otro tipo de fenómenos tales como actitudes que determinan qué trabajo se 
considera apropiado para un hombre o una mujer. Y también la naturaleza de las 
relaciones personales entre el empleador y el empleado. Si bien este tipo de aspectos 
institucionales puede tener mayor impacto sobre el mercado laboral, en este trabajo nos 
dedicaremos exclusivamente a los aspectos legales. 

El Código del Trabajo es la principal legislación que reglamenta el marcado 
labord. Este Código fue desarrollado y puesto en vigencia a principios del decenio de 
1950. En ese momento concordaba con la legislación laboral de buena parte de América 
Latina y se basaba en un mercado laboral hondureño dominado por una unica industria: 
la produccih de bailanas. 

Se han realizado varios intentos de reformar este código y se han realizado 
algunos agregados menores. Pero no se ha llegado a efectuar WEL reforma global. Una 
comisión tripartita (gobierno, empresa privada y sector laboral) ha trabajado durante dos 
años aproximadamente sobre propuestas de reforma y er- la actualidad se cuenta con una 
propuesta incompleta en borrador. Aunque fdta aún discutir varios temas, los elementos 
de la reforma propuesta son, aparentemente, los siguientes: 

1 .  Racionalizar y flexibilizar los procedimientos necesarios para la resoiuciún Iegd de 
conflictos individuales y colectivos. 



Los pasos comprenden: reducción de la cantidad de pasos y de los períodos de 
tiempo necesarios para resolver conflictos y para negociar, simplificación de los 
procedimientos para registrar en lugar de autorizar zgentes de negociación y 
eliminación de las superposiciones de jurisdicción remitiendo cierto tipo de 
conflictos directamente a los tñbunaies en lugar de exigir intervención tanto del 
Ministerio de Trabajo como de los tribunales. 

2. D e f ~  un marco legal p a a  otros tipos de contrato de trabajo. 

La ley actual favorece en la actualidad los contratos "iridefinidos". Después de un 
periodo de prueba de dos meses, el trabajador se transforma en permanente. Esta 
situación derivó en abusos tanto por parte de ios trabajadores como de las empresas 
privadas. La ley actual permite algunos tipos de contratos estacionales o por tarea, 
pero no menciona claramente otra clase de contratos más comunes en la industria 
liviana y los sectores de servicios que tiene cada vez mayor importancia en la 
economía hondureña. Las principales reformas en este aspecto consisten en 
establecer y reglamentar trabajos que no son de dedicación exchsiva o que se basan 
en períodos de tiempo fijos en lugar de basarse en la tarea. Estas reformas 
contemplan el suministro de beneficios en forma proporcional y la transformación de 
las "prestaciones" actuales, utilizadas sólo en caso de despidos no justificados, en un 
sistema que continúe protegiendo a los trabajadores contra los despidos injustos y 
que también permita pagar una parte de tales beneficios como indemnización por 
separaciones voluntarías. 

3. DespoZitizar la autorización de sindicatos y agentes negociadom. 

En la actualidad el M;histerio de Trabajo es responsable del reconocimiento legal de 
los sindicatos. El proceso implica una serie de procedimientos burocráticos y está 
expuesto a las influencias políticas puesto que el reconocimiento legal puede 
denegarse, o bien el proceso prolongarse. El proceso ofrece problemas especialmente 
cuando distintos sectores compiten por ser reconocidos como representantes legales 
reconocidos. Las reformas propuestas modifican la naturaleza de la relación entre el 
trabajo organizado y el Ministerio de Trabajo otorgando a éste poderes para 
"registrar" en lugar de reconocer un sindicato. Los procedimientos se simplificarán y 
el ministerio será responsable de certificar que se han observado los procedimientos 
necesarios para registrar un sindicatoi pero no de autorizarlo como único 
representante. 

Las reformas propuestas ofiecen a la empresa privada mayor flexibilidad para 
contratar trabajo y también brindan a los trabajadores beneficios adicionales d precio de 
cierta inseguridad en e1 trabajo. La reacci6n de la empresa privada es favorable a las 
reformas por lo general, mientras que los obreros sindicalizados se muestran más 
cautelosos. Si las reformas se llevan a cabo, habrá más posibilidades de que algunos 



sicdicatos legalmente reccnocidos hoy pierdan su posición fkente a organizaciones 
nuevís. Sin embargo, esas mismas reformas tornan menos probable la rnanipuiacion 
política, como la creación de sindicatos paraielos a través del Ministexio de Trabajo. 

El efecto del actual código de trabajo y de las refomas propuestas es difícil de 
medir debido a la errática irnplernentación del actual código en Honduras7, al igual que 
recientes estudios empíricos en los Estados Unidos y en Latinoamérica que parecen 
contradecir los puntos de vista tradicionales en cuanto al efecto de la legislación laboralg. 
Muchos empleadores y trabajadores recurren a actividades destinadas a evadir el actual 
código. En rubros como la construcción, por ejemplo, el extenso uso de la 
subcontratación evita el problema de la flexibilidad del tamaño de la fuerza laboral y 
también puede ser usado para evitar pagos al seguro social. E1 código posiblemente da 
incenrivos a algunos trabajadores a que busquen ser destituidos después del periodo de 
prueba a fin de obtener las prestaciones ofrecidas corno proteccióri contra el despido 
injusto. Sin embargo, la misma provisión alienta a los empleadores a rotar 
constantemente el personal antes de que se cumpla el período de prueba de dos meses a 
fin de evitar las responsabilidades inherentes a tener empleados "permanentes". 

Las entrevistas realizadas con una muestra de firmas de los sectores elegidos 
como objetivo que, reconocemos, no es representativa confuma que en la práctica existe 
aún con el código actual una considerable flexibilidad en la contratación. No fueron 
muchos los empleadores de estos sectores que mencionaron al código actual como 
impedimento para la expansión del empleo, especialmente sí comparaban este aspecto 
con otras restricciones tales corno los costos del capital, en el caso de la constnicción, de 
la seguridad de las materias primas o la energia eléctrica en el sector de manufacturas de 
la madera. 

Si bien la flexibilidad existe, las medidas empleadas para alcanzarla posiblemente 
aumenten los costos de hacer negocios. Es en este sentido que la reformas propuestas 
pueden tener un impacto moderado sobre !os costos del trabajo y el empleo. Pero las 
reformas pueden tener un efecto potencial mayor al crear un mejor clima para la 
inversiún promoviendo una mayor transparencia en las relaciones obrero-patronales y la 
confianza en que el "imperio de ¡a ley" no sea violado. 

Sin embargo, estas ventajas deben evaluarse teniendo en cuenta los a menudo 
ignorados costos de reformas que penden mayor "flexibilidad" a Ia empresa privada 
Las reformas que producen efectos de importancia en la salud y la seguridad de una 
mayoría ya empobrecida en Honduras no pueden contribuir a su prosperidad fütura. 



D. Relaciones obrero-patronales en Honduras 

Las relaciones obrero-patronales en Honduras s m  cambiantes y dificiles de 
caracterizar. Existe la impresión de que Ios empleadores violan permanentemente las 
garantías intemaciomles para el derecho de organizarse de los trabajadores y los 
problemas suscitados en las zonas de libre comercio fueron suficientemente graves para 
generar protestas por parte de la AFL-CIO. AI propio tiempo, el consenso indica que los 
sindicatos r?o responden a las necesidades de sus afiliados y deben ser democratizados. 

En las entrevistas, muchos émpresarios declararon que, si bien podían seguir 
trabajando con e1 código de trabajo, se perdía una enorme cantidad de tiempo y de dinero 
en conflictos de irabajo individuales. 
A menudo podían relatar con gran detalle deteminadas situaciones, pero no se 
mostraban tan dispuestos cuando se les pedía que cuantificaron Ia cantidad de incidentes 
de este tipo eIi_ Ios últimos años. 

La Tabla 14 muestra la cantidad de conflictos laborales individuales registrados 
ante el Ministerio de Trabajo en 1991,1992 y 1993. Pese al empeoramiento en la 
posibilidades de empleo en el sentido de una subocupación creciente y pese a Ia 
disminución de los salarios reales, la cantidad de conflictos se redujo en realidad en un 
13 por ciento. Para que estas cifias se puedan ver en perspectiva, la cantidad 
total de conflictos registrada en 1992 fue de casi el 1 por ciento de toda la fue= laboral 
empleada. 

Tabla 14, 
CONFLICTOS DE TRABAJO INDNaDUALES RFGISTWOS 

1991 1992 1993 

Total 16.490 14.336 f 4.382 

Construcción 1.132 763 1.137 

Industria fabril 3.45 1 2.800 3.674 

Fuente: Ministerio de Trabajo. Boletín Estdhtico (1991 1992, 1993) 

La Tabla 15 muestra el nivel de afiliación a los sindicatos. La afiliación total a 
sindicatos reconocidos oficialmente disminuyó un 34% desde 1989. Se puede obtener un 
índice aproximado de sindicdización para 1992 dividiendo !a cantidad de afiliados a 
sindicatos (166.82 1) por la cantidad de personas empleadas (1.404.630), cálculo que 
arroja una cifia del 12 por ciento. 



Tabla 15. 
AFILIACION A SINDICATOS AUTORIZADOS 

- 
Agricultura, Explotación forestal. y 100.529 101.719 8.868 9.810 11 -257 
Pesca 
Minena 41 1 300 675 598 598 
Industria fabd 24.300 20.202 12.189 15.553 1 1 -491 
Constnrccih 3.470 3.172 3.172 3.906 3.809 
Electricidad, gas y agua 2.196 2.257 1 09 1.009 9-010 
Transporte, Almacenamiento y 5.090 3.346 6.174 5-644 10.801 
Comunicaciones 
Comercio, Hoteles y Restaurantes 32.423 26.927 17.563 7.909 13.096 
Fllianzas, Seguros y Bienes Raíces 1.874 1-723 1.135 1.205 1.485 
Servicios Personales, Sociales y 75.61 5 49.607 102.704 121.187 99.409 
Comunicaciones 

Total 245,807 209.253 152,589 166,821 160,956 
Fuente: Ministerio de Trabajo 

En general el sector privado de Honduras no ve con buenos ojos a los sindicatos. 
Casi no existe reconocímiento por el papel positivo que los sindicatos pueden 
desempeñar y desempeñan para proveer los trabajadores menos inclinados a dejar su 
trabajo y, en general, mejor entrenados. Tampoco se reconoce su papel en la difisión de 
informacibn del mercado sobre trabajos y salarios disponibles a sus afiliados? 

Este aparente atolladero exigirá una - dosis de voluntad política por parte de 
ambos sectores. Un problema especialmente díficil puede surgir si una propuesto de 
reforma presentada al congreso en dgUn momento del futuro se aprueba en fuma 
fragmentaria y amenaza el equilibro del nuevo código, entorpeciendo aik mis las 
relaciones laborales actuales. 

E. E1 Sistema de Información sobre el Mercado Laboral 

Ei sistema formal de información sobre el mercsdo laboral @MIS) de Honduras 
está integrado por un sistema público y varios privados que vinculan a ?os trabajadores 
con las vacantes de trabajo. El sistema pUbfico está dirigído por el Ministerio de 
Trabajo. A través de este servicio (Servicio de Colocación), se proporciona información 
sin cargo tanto a los posibles empleadores como a las personas en busca de trabajo. Las 
empresas registran sus necesidades por medio de una lista de vacantes y requisitos 
presentada al ministerio, el cual suministra la informaci6n pertinente a los psibles 



empleados realizando una búsqueda en su base de datos de personas desocupadas a fin de 
encontrar los candidatos adecuados. Se lleva un registro de las personas que buscan 
trabajo y se certifica su nivel de educación y capacitación excepto en los casos que tal 
certificación exige conocimientos técnicos. 

Diversas instituciones de la esfera privada ofrecen también servicios de 
colocaciones que se especializan en trabajadores de mayor nivel educacional relativo 
(secundario y terciario). 

La Tabla f 6 presenta la cantidad total de personas iriscritas y colocadas entre 
1990 y 1992, así como la cantidad de vacantes declaradas. Aunque las tres c i h  indican 
un aumento durante ese período, el impacto sobre la economia fue bastante pequeño. En 
realidad las 8.164 personas colocadas en 1992 representan sólo el 2 por ciento de todos 
los que habían conseguido su trabajo actual en ese año.IO 

Tabla 16. 
ACTMDADES DE COLOCACIÓN DEL MINISTERIO DE TrtQB*4JO 

(1990-1992) 

f 1990 1991 1992 
Personas Inscritas 3.71 1 4.1 03 4.445 

1 Vacantes Declaradas 3.823 5.441 6.475 1 
Personas Colocadas 6.318 8.092 8,194 

Fuente: Ministerio de Trabajo. Memoria de Labores (1990, 1991, 1982) 

Nota: Las cifias de las columnas no concuerdan porque las personas colocadas pudieron haberse inscrito 
er. un aiio anterior. Por otra parte, no todas las personas colocadas provienen del grupo de inscritos. Las 
c i h  de personas colocadas incluyen las personas fuera del país (por ejemplo, en las flotas de pesca, en 
barcos de crucero). 

La infiuencia del sistema de colocación del Ministerio de Trabajo es pequeña 
comparada con el volumen total de la economía (8.000 puestos de trabajo en una 
economia que abaca X .400.000 personas empleadas). Si bien las ciras absol- de 
personas colocadas por el sistema aumentaron, el crecimiento de los subocupados 
constituye un indicador más confiable de la demanda en la economia. 

La poca importancia relativa del LMfS oficial concuerda con los datos obtenidos 
de las entrevistas, los que sugieren que los empleadores tienden a confiar en métodos 
informales para reclutar trabajadores potencides (carteles coIocados en los lugares de 
trabajo y conversaciones personales)- Este fenómeno resultó menos ;atenso en las 
Ocupaciones de Mantenimiento Industrial, lo que sugiere que reclutar trabajadores 
relativamente puco educados es más fácil y puede descansar sobre redes idomales de 
manera casi exclusiva, mientras que la contratación de trabajadores de dto nivel de 



educaciÓri/capacjtación se realiza en general a través de contactos directos con las 
instituciones de especialización pertinentes. En muy pocos casos los sistemas se 
encuentran relacionados con los de economías más desarrolladas (anuncios clasificados, 
anuncios de vacantes de trabajo), etc. 

La fuerte dependencia de sistemas no formales de búsqueda se encuentra 
relacionada con frecuencia con pérdidas de eficiencia para encontrar la mejix persona 
para cada puesto y viceversa. En Honduras, sin embargo, el exceso de mano de obra 
carente de educación y capacitación en téminos relativos y la falta de preparación para 
participar de otros tipos de sistema3 de información formales indican que poco se puede 
hacer a corto plazo para ampliar el sistema LMIS, al menos no hasta que el nivel general 
de educación y capacitación de la mano de obra mejore. 

Notas al final 

l.  Se defíe como el trabajar menos de 36 horas por semanas y querer trabajar m& horas o el trabajar 36 o 
más horas y tener ingresos menores que el salario mínimo para el sector y el área geo@fica. 

2, Los últimos datos disponibles, la encuesta de marzo de 1993, no fue usada debido z la naturaleza 
estaciond de la actividad económica en el pais (cosechas de café, cosechas de caña, procesamiento, etc-). 
La Ultima encuesb disponible de septiembre (1 992) he iisada para reducir los efectos estacionales- 

3. Jornada completa según la defrnicih nofieimericana de trabajar normalmente 35 horas o más 
por semana. 

4. En este caso los subocupados se definen como los que nomalmente trabajan menos de 35 horas por 
semana e indican que desean trabajar más. 

5. Los ingresos se estimaron de la siguiente forma: 

LNOngresos Mensuales) = EXP + EXP2 + JEFE DEL HOGAR .+ P ~ L I C O  + 
PRINC +PRiCOM + SECINC + SECOM + UNINC + UNCOM. 

donde: 
LN (Ingresos Mensuales) es el logañtmo nanirai de los ingresos mensuales 
EXP es la experiencia general en el mercado laboral (Edad - (años de educación + 6)) 
EXP;! es EXP*EXP para dar la debida fonna fúncional 
JEFE DEL HOGAR es una variable ficticia para e! casamiento 
PUBLICO es una variable ficticia para el sector público 
P l W C  es .ma variable ficticia para la primaria incornpieta fcategona de no omitir 
la educación) 
PRICOM es una variable ficticia para la primaria completa (categoría de no onutir 
la educación) 
SECMC es una variable ficticia para secundaria incompleta (categoria de no 
omitir la educación) 
SECOM es una variable ficticia para secundaria completa (categoria de no omitir 
la educaci6n) 
UNlNC es una variable ficticia para universitaria incompleta (categoria de no 
omitir la educación) 



UNCOM es una variable ficticia para universitaria completa (categoría de no 
omitir la educación) 

6. En gran medida las diferencias son diferencias en la foma en la cual se define el sector 0 el empleo en el 
sector. 

7. ver Painter, Flora y María de los Angeles Cmmma. Irfiorme de Viiije. Fme i - Estudio de los Costos 
Relativos de la Marro de Obra entre Mujeres y Hombres en Latinoamérica. Coopers and Lybrand; 
sin fecha. 

8. Machin. Stephen y Alan Manning. "Los efectos de los salarios mínimos en Ia dispersión de salaños y 
la ocupación; evidencia de los c6nsejos de salario del Reino Unido." Industrial and Labor ReIations 
Review, Voi. 47, No S, 1994. 
Matshall, Adnana. "Consecuencias económicas de los regímenes de protección laboral en 
Latinoamerica." lnternational Labour Review, Vol. 133 No 1, 19%. 

9. Marshall, Adñana op. cit. 

10. Aproximadamente el 2 porciento de los que reportan un trabajo permanente en el empleo actual de 
menos de un &o (368.396). 



CAP~TULO 111. TURISMO 

A. Descripción de la indush$a 

Línea de productos, mercados, niveles de empleo, exportaciones, 
ingresos por divisas 

Las contribuciones del turismo a las exportaciones de Honduras han aumentado de 
manera modesta pero firme en los $timos años. Ocupa el quinto lugar en Ia lista de 
ingresos por exportaciones, precedido por la industria de la b a n ~  el café, los mariscos, 
el zinc y el plomo. 

En f 992 el turismo representaba el 3,5% del total de exportaciones ($1 52 millones de 
entradas), mientras que en 1990 sOlo habia alcanzado el 2,7% ($77 millones). Otros 
indicadores de ia industria muestran urr leve aumento en la cantidad de días de estadía en 
el país (4,O en 1992 y 3,5 en 1990) y un incremento en los gastos diaños por tunaas que 
ascendieron de $1 O8 a $152 en el mismo período. 

Las estadísticas indican que en 1992 visitaron Honduras 277.830 turistas, 86.000 de 
los cuales prover&.. de América del Norte, 23.000 de Europa, 149.000 de América 
Centrai y 20.000 de otras regiones del mundo. Desde 1989 ha habido un aumento anual 
de la cantidad de turistas que alcanza un promedio del 15%. 

Pese al progreso constante que m disminuyó ni siquiera en momentos de dificultades 
económicas, el turismo en Honduras continúa siendo una industria en las etapas iniciales 
de desarrollo, si se la compara con las industrias equivalentes de otros países 
centroamericanos y del Caribe. Entre los obstaculos que eí surismo debe enfrentar se 
cuentan los siguientes: 

Infhestructura fisica inadecuada: aeropuertos deficientes, caminos en mdas 
condiciones en muchas regiones, servicios de energía y telecommicaciones 
inadecuados, etc. 

Publicidad inadecuada sobre Honduras como destino turx'stico: la entidad que rediza 
la promoción, el Instituto Hondureño de Turismo, sufre una dramitica carencia de 
fondos para responder al esfuerzo de dar publicidad efectiva y afianzar la imagen del 
país como destino twistico. 



Garantias inadecuadas para los inversores extranjeros: a menudo se presentan 
disputas sobre la propiedad de la tierra y se desalientan así las inversiones que 
pretenden ingresar al país. 

* "Mentalidad de servicio" estrecha dentro de la industria turistica: problemas de 
actitud y de cultura relacionados con el servicio a los visitantes que afectan todos los 
niveles de interacción con los turistas. 

Escasa idoneidad en casi todos los niveles de personal de turismo: educación 
elemental deficiente y falta de éntrenamiento en el oficio que derivan en fdta de 
profesionalisrno . 

1. Potencial t u r í s k o  

Honduras cuenta con recursos naturales que, cuidadosamente desarroliados, pueden 
en potencia hacer que el turismo sea uno de los principales sectores exportadores y una 
importante fúente de trabajo en el país. En vista de este potencial, Honduras deberia 
estar en condiciones de igual% a Costa Rica y Belice en su política de atraer turistas de 
América del Norte y de Europa. El potencial primario reside en las alturas del norte del 
pis, desde la ruinas de Copán en el interior, hasta toda la costa norte, iincluidas las Islas 
de la Bahia. Estos productos twisticos pueden subdividirse en varias categorias: 

Playas 

A lo largo de la costa norte, sobre el Caribe, existen grandes extemimes de playas en 
su mayoría no d.zsarroIladas por falta de üiñ.aesánrctura (caminos, hoteles y tmmprte 
aéreo) en la zona. Se considera que las zonas con mayores posibilidades tunsticas son 
TrujiIlo, Tela, La Ceiba, Umoa y Cortés. 

Islas de ia Bahía 

Se estima que las tres islas de la bahia constituyen zonas de desarrollo de primera 
importancia. Los arrecifes de coral están entre los mejores del mundo y ofiecerr 
significativas posibilidades para e1 buceo de profundidad, el buceo con snorkeí y la 
pesca. Sin embargo, las posibilidades de ias playas con radicalmente menores que en la 
costa norte. 

Arqueología 

Copán es uno de los principales reductos mayas, comparable en importancia a Tikal 
en Guatemala y Clhichén Itzá en Yucah. Fue declarado F a h o n i o  C u l m  Mundial. 
En el vdle de Sula y el de Comayagua existen otros lugares de interés hist~rico. 



Turismo ecolOgico 

Se cree que las posibilidades de turismo ecológico son muy grandes, especíahnente 
en los bosques y las riberas de los rios. La biosfera del rio P1ita.110 fue declarada 
Pasirnonio Mundid por !a 'JNESCO. Los Parques Nacionales del interior, la cuenca del 
lago Yojoa, el 150 Patuca y la laguna Caatasca, así como los arrecifes de coral de las 
Islas de la Bahía son lugares clave para el turismo en el pais. Se considera que las 
reservas de vida silvestre son significahas, especialmente en zonas tales como el río 
Plátano, la Mosquitia, Capiro y Calentura. 

Zonas libres para el  turismo 

En 1989 el gobierno hmdweño estableció incentivos fiscales especiales para ciertas 
zonas de desarrollo turistico (ZOLTS) entre las cuales se contaban las Islas de la Babia, 
Tela, La Ceiba, las ruinas de Coph, Trujillo y Amapala. Los inversionistas que ingresen 
en estas zonas libres son liberados de diversos impuestos, por ejemplo, no pagan 
derechos por importación de equipos y matedes, están eximidos del impuesto a las 
ganancias por 20 años y de las tasas municipales durante 10. 

2. Estrategia para el desarro110 del turismo 

Admitiendo el potencial del turismo para el desarrono del pais y como principal 
fuente de empleo, el gobierno ha establecido ciertos objetivos estratégicos a corto y 
mediano plazo a través del Instituto de Turismo de Honduras. 

Los objetivos a corto plazo comprenden la tenninación de los proyectos de 
infraestructura en las zonas principies de turismo como Ias Islas de Ía Bahía y Zas 
ruinas de Copan, asi como el de planes para desarrollar el potencial de! turismo 
ecológico en el centro del país. 

Los objetivos a mediano plazo comprenden el estudio y disefiu de complejos 
turísticos en zonas tales como la bahía de Tela y Trujillo, así como plmes de 
desarrollo a largo plazo para el turismo ecoiógico en otra zonas del país. Se otorga& 
mayor énfasis a las giras en la naturaleza y el turismo aventura, las ciudades 
coloniales y las distintas regiones ktnicas 

3- Estructura del sector turístico: enlaces verticales hacia arriba y hacia abajo 

Los principales polos de la actividad turistica se centran en los siguientes elementos: 

- hoteles y alojamiento 



- comidas y bebidas 
- agencias de turismo y operadores de turismo 
- transporte tmistico 
- alquiler de vehículos 
- guías de tunsrno 

En 1993 la composición del sector en términos de cantidad de establecimientos era la 
siguiente: 

- hoteles: 292 (7.000 habitaciones) 
- restaxantes: 555 
- agencias de turismo: 1 18 
- negocios de artesanos: 99 
- clubes nocturnos: 76 
- alquiler de vehículos: 38 
- total de establecimientos: 1 í 78 

4, Organización del sector turístico 

A nivel gubernamental, el sector de turismo está supervisado por ef Instituto 
H o n d d o  de Turismo, anexo a la Secretaria de Estado de Economía y Comercio. Las 
funciones del 1HT consisten en proteger, crear y mejorar los recursos turísticos, así como 
formular políticas nacionales y promover Ias inversiones privadas. En la actualidad eI 
IHT está lanzando iniciativas p m  centrar sus esfuerzos de c o m a c i ~ í 6 n  sobre 
segmentos específicos de turistas provenientes de América del None y de Europa 

Dentro del sector pnYado, la Cámara Hondureña de Turismo es rrna asociación 
constituida legalmente que hcluye todos los intereses twi~ti~os y que fue ideada para 
representar a la industria y sus intereses en su tutalidad. Existen ademats una diversidad 
de asociaciones privadas en esta industria, como la Asociacih de Hoteks, la Asociación 
de Agencias de Viajes, la Asociación de Lheas Aéreas, la Asociacibn de Trabajadores 
del Turismo y la Asociaci6ri 5e Operadores de T e  L ~ O .  

Entre las leyes y reglamentaciones que afectan al sector tun'stíco, podemos citar las 
siguientes: 

Leyes laborales 

- Código del Trabajo de 1959 que decta las relaciones laboraIes en todos 10s 
niveles 

- Ley del séptimo día y de aguinaldo, aprobada en 1987, que establece per~-dos de 
pago para los empleados permanentes 



- Ley de salario minino de f 975, que esUbIece criterios p z a  determinar el salarlo 
rninimo 

Leyes de promoción del turismo 

- Ley de creación del Instituto Hondureño de Turismo, de 1972. 
- Ley de creación de las zonas de desarrollo turístico (ZOLT) y de Eas zonas de 

proceso de exportaciones (ZIP), de 1992. 

5. Centros de entrenamiento turístico 

El gobierno de Honduras ha creado varios centros de entrenamiento tunstico con el 
propósito de brindar capacitación para la industria turistíca: 

IhTOP (Instituto Nacional de Formación Profesional) 

El INFOP ofiece entrenamierito de nive! bkico (habilitación), asi como en ciertos 
heas de conocimiento (complementación). Se brinda formación a través de cursos y 
seminarios estructurados en las siguientes heas: 

- cornerciálizrtción 
- servicios de alimentos y bebidas 
- adminisixativo/financiera 
- administración de recursos humanos 

E1 principd centro de formación de1 INFOP tiene su sede en Tegucigaipa. Existen 
centros satélites en San Pedro Sula y La Ceiba, y está programado m tercero en Tela. E1 
de Tegucigalpa es el ~ c o  centro con infraestructura especiai para entremr personal de 
turismo. 

Universidad José Cecifio del Vdie 

- La universidad es la única institución que otorga títuIos que ofiece formación 
para la administración turística. 

Ministerio de Educación Pública 

Desde 1991 el ministerio ofiece capacitación en este sector, a travks de las sivaentes 
instituciones: 

- Técnico Santo Tomás (San Pedro Sda, Cortes) 
- Franklin Roosevelt (Puerto Cortés, Cortés) 



- Triunfo de la Cruz (Tela, Atlántida) 
- Alvaro Contreras (Santz Rosa de Ccpán, Copán) 
- José Santos Guardiola (Roatan, Islas de la Bahía) 

B. Descripción de la mano de obra 

Composíción ocupacional, trabajo de nivel ~ducativo/calíficado, e d 4  experiencia, 
género, rotación, niveles de ingreso 

EI Instituto Hondureño de Turhrno (AT) estima que en 1994 habrá 29.500 empleos 
en el. sector místico, que se pueden clasificar de este modo: 

- Empleo directo de 12.900 personas 
- Empleo indirecto de 16.500 personas 

El Instituto estima también que la tasa de crecimiento de empleos en el sector es del 
12% =ual y se origina principalmente en las áreas de alimentos y bebidas, así como en 
el sector hotelero. Si se tienen en cuenta las cifras totales de turístas 6e 1992,277.000 
pessoms, y una tasa de crecimiento aproximada del 6,5% anual, las proyecciones de 
empleo en el füturo son ias siguientes: 

Los puntos de concentración de empleo en el sector se encuentran en la zona central y 
norte del país, en particdar Tegucigalpa y San Pedro S e  aunque ninguna de estas dos 
ciudades esG considerada como lugar de turismo de primer nivel. 

Los principales empleadores del sector son las casas de alimentos y bebidas y los 
h~teles. En 1993, de 12.900 empleos (empleos directos) en el sector, los restaurantes 
eran responsabies de 6.300 y los hoteles de 4.!00. Otros empleadores eran Ios clubes 
nocturnos (833), las agencias de turismo (7251, las empresas de alquiler de vehículos 
(S7 1) y los negocios de artesams (240). 

La mano de obra turística está compuesta por trabajadores con muy poca capacitación 
y educación. No existen estadísticas sobre el nivel educacional de los 30.800 
trabajadores dvl sector (directos e indirectos). Sin embargo, se admite por lo general que 
el perfil tipico del empleado turistico es un reflejo del promedio del país: 
aproximadamente cuat~o años de educacibn elemental. EI grueso de la mano de obra se 
concentra en los subsectores de alimentos, bebidzs y hoteles, donde muy pocos puestos 
exigen un nivel ae educación secundario universitario. 



El subsector de alimentos y bebidas emplea fundamentalmente mozos, cocineros, 
camareros, personal de limpieza, cajeros, contadores y administradores d, restaurantes. 
Pocas de las personas recién ingresadas cuentan con entrenamiento previo en el &o 
que le corresponde. 

Los trabajos de los hoteles están distribuidos por Io general según el género. Por 
ejemplo, en tareas tales como limpieza doméstica, lavandería y secretariado, abundan las 
mujeres. Mientras que los hombres monopolizan casi todos los puestos de 
mantenimiento, conducción de vehículos, seguridad, camareros, porteros y conserjes. 

La rotación es máxima en los empleos peor pagados, como Ios de limpieza y mozos, 
donde también los requisitos son los más bajos En las funciones administrativas, tales 
como las contables y de administración intermedia, que exigen educacih secundario 
completa además de capacitación técnica especifica, el empleo es relativamente estable. 

En el Anexo 1 se presentan los jornales para 1993. Se pueden observar grandes 
desproporciones entre los salarios de gerentes, contadores y gerentes adjuntos, puestos 
todos que exigen nivel secundario completo y capacitación especializada, y los salarios 
de los empleados de hoteles y del personal de casas de comida y bebidas. En 1993 el 
salario medio para los administradores varones era de 120 lempiras por &a (para las 
administradoras mujeres, la cifra era de 47 lempíras por día). El salario para los 
cocineros era de 22 lernpiras, el de los electricistas de 26 lempiras y el de los cajeros de 
3 1 lempiras diarias. Las diferencias en la escala de sdarios eme hombres y mujeres 
varÍa mucho de acuerdo con la fúnci8n: los administradores varones reciben tres veces 
m& que las administradoras mujeres; los contadores varones cobran el doble que sus 
colegas mujeres. En el nivel de cocineros, mozos y persod de Iímpieza la diferencia es 
minima- 

C. Requisitos de aptitudedidoneidad ea sectores nucleares y localización de áreas 
de deficiencia 

El equipo de consultores encontró m8 sección awfia de empresas relacionadas con 
el turismo que comprenden las siguientes actividades, organizaciones y regiones (Véase 
en el Apéndice una lista de personas entrevistadas): 

Actividades turísticas 
- h~teles 
- dimentos y bebidas 
- operadores de turismo 
- guXas deturismo 
- agencias de turismo 
- operaciones de líneas aéreas 



Organizaciones relacionadas con el turismo 
- Instituto Hondureño de Turismo 
- Asociación de Hoteles 
- Asociación de Agencias de Turismo 
- Cámara de Turismo 
- Cámara de Empresas Privadas 
- Asociación de Trabajadores de Hoteles 
- Asociación de Operadores Turísticos 

Regiones donde se desarrollaroh ias entrevistas 
- Tegucigalpa 
- San Pedro SuIa 
- Copán 
- Islas de la Bahía 

1. Observaciones generales sobre la mano de obra de fa industria turistica 

El turismo hondureño puede dividirse, en general, en turismo internacional y local, 
Por su propia naturaleza, la porción más provechosa del mercado la constituyen los 
turistas del extranjero, acostumbrados a niveles internacionales. Los comentarios de 
todas las ramas de la industria turística coincidieron en afirmar que Hond- se 
encuentra muy por debajo de los niveles internacionales de servicio, alojamiento, 
transporte e infi.aestnictura en general. 

Con respecto al personal de turismo, el tema que se repite en las entrevistas concierne 
a la cultura, actitud y la "actitud de servicio al cliente" en el pais, que están muy lejos de 
alcanzar el nivel de una industria tun'stica competitiva en la esfera internacionai, Se dice 
que los hondurefios no son conscientes de los requisitos que hacen del turismo una 
industria prOspera y que apenas conciben la satisfacción del cliente como un "producto". 
Las corsecuencias de esta actitud inundan toda Ia escena y comienzan cuando el turista 
aniba a los aeropuertos hondureños y debe trata con personal desorganizado y poco 
amistoso. 

Por esta razón en casi todas las ramas de la industria los gerenies hablan de la 
necesidad de educar esta actitud para desarrollar un enfoque de servicio al cliente en 10s 
trabajadores. Sin embargo, se admite que los salarios extremadamente bajos ofiecen 
poco incentivo para modificar el estilo tradicional y que el bajo nivel de educación 
también constituye un obsiáculo para el cambio de actitudes. 

Las entrevistas llevadas a cabo con hoteleros y gerentes de casas de comida y bebida 
revelaron f'nistraciones de necesidades muy difundidas y la falta de fuentes de 

l 
contratación o capacitaci0n. Por enpezar los propios gerentes de hoteles pocas veces 



tenían capacitación formal en la materia. La mayor parte de los hoteIes son propiedad 
familiar y están administrados por aiembros de la familia que no son enviados fuera del 
país para recibir formación profesional. La propia falta de contacto de los niveles 
gerenciales con la capacitación formal se manifiesta en Ia falta de entusiasmo que 
demuestran en el tema de la capacitación del personal de !a industria hotelera. 

Los hoteles y restaurantes, que emplean la mayor cantidad de personas dentro de la 
industria turistica, declaran que carecen de personal calificado en todos los niveles 
funcionales, desde los gerentes o administradores hasta los cocínem. Cuando se los 
presiona para que establezca prioridades dentro de sus necesidades, son dos las áreas 
dominantes : 

Atención de los alimentos y bebidas 

Los hoteles y restaurantes más grandes opinan que la necesidad de cocineros 
calificados es la m& urgente. La rotación del personal de cocina es rapida y los 
buenos chefs difíciles de encontrar. Curiosamente, el nivel de sueldo de los 
cocineros es, sin embargo, excesivamente bajo, puesto que el salario máximo oscila 
entre 30 y 40 lernpiras por día. Los hoteles no parecen dispuestos a aumentar los 
salarios para pagar una pericia poco frecuente pese a la grave escasez de mano de 
obra. 

Otra necesidad comentada a menudo es la fdta de mozos calificados, con actitud de 
servicio al cliente. Por la naturaleza del irabajo, los mazos carecen de capacitación y 
tienen sólo la educación primaria mínima. May pocos es& dispuestos a seguir 
cursos de formación tanto por los bajos salarios como por el hecho de que los hoteles 
raramente pagan más a un mozo capacitado. Por consiguiente, los mozos no tienen 
incentivos para mejorar sus aptitudes por su cuenta antes de ser contratados. EI 
salario máximo de los mozos es de 25 lernpiras por día, mientras que el mínimo 
asciende a 20 lempiras aproximadamente. No son salarios que permitan sobrevivir a 
los hondurefios. 

En zonas tales como las Islas de fa Bahia, las diferencias de salario entre los hoteles 
provocan la emigración de cocineros desde los hoteles que pagan menos a los que 
pagan más. Pero en las ciudades los saiarios son relativamente los mismos y no casi 
no existe sustracción de personal por parte de los hoteles. 

Los administradores y gerentes de hoteles se lamentan casi untinimemente de la 
imposibilidad de conseguir buena capacitacien en las ates culinarias. El INFOP 
cuenta con la principd escuela de cocina, pero los hoteleros y propietarios de 
restaurantes arguyen que síllo enseña las técnicas elementales, inadecuadas para 
hotdes y restaurantes con clientela ínternaciond. 



Supervisores de nivel medio 

El punto de necesidad citado en segundo lugar se refiere a los supervisores de niveles 
medio para hoteles y restaurantes. Rvas veces se contratan supenisores 
provenientes de un instituto de capacitación: se los promueve internamente a esa 
posición. Por consiguiente, fdta formación técnica sobre administración e incluso el 
dominio de las aptitudes básicas de la supervisión. Esta debilidad del nivel medio 
obliga a los gerentes y administradores a participar de las operaciones diarias y tiene 
también consecuencias graves sobre su ánimo- 

2. Otras áreas turísticas 

Se mantuvieron entrevistas con operadores, agencias y guías de turismo a fm de 
conocer esos mbros. Se mencionaron necesidades muy amplias a las qile los programas 
de capacitación existentes daban poca o ningma respuesta. Los operadores y los guías 
de turismo insistieron sobre la falta de una campaiia comercial enérgica por 
parte del gobierno, a diferencia de otros países de América Central (a rnencdo se citó a 
Costa Rica como ejemplo de lo que Honduras debia ser en este aspecto en la actuaIidad.) 

Operadores, agencias y guías coinciden en afmar que, si no se atraen más turistas al 
país, el mercado es demasiado pequeño para justificar programas de capacititciún 
enfacados estrictamente en la formación de guías y otros servicios ~Uristicos. Todos 
deploran el hecho de que, teniendo un excepcional potedial para diversos 
emprendimientos turísticos, Honduras apenas haya coniemado a explotarlo. Se dija que 
el núcleo del problema era el fracaso del Instituto Hondureño de Turismo para establecer 
siquiem los inicios de una fúerte imagen en el mercado. Se admitió que el dilema 
consiste en que los hondureños no tendrán incextivos para capacitarse hasta que e1 
turismo no comience a crecer rápidamente. 

Aparentemente las agencias de turismo pueden hacerse cargo de las necesidades de 
su personal mejor que los otros grupos en razón de sir asociación con las limas aéreas 
que ofiecen programas de capacitación en los sistemas de reserva. Las agencias de 
tuñsrno operan con márgenes de ganancias muy estrechos y son muy sensibles a Ia 
creciente competencia dentro de un mercado limitado. Las propuestas de entrenar 
personal nuevo para las agencias fue rechazada con el argumento de que podía introducir 
competidores nuevos en un mercado estrecho desde ya. 

La oferta de guías bilingües ínfonnados y preparados p r ~  el turismo es escasa. En 
nibras considerados de gran potencial turístico como las minas maya y el turismo 
ecológico orientado hacia la botánica y la vida de las aves, son raros los individuos con 
dominio de la materia que puedan actuar como gxim bilingües con "actitud de servicio d 
cliente". No existen programas de capacitación formal y los guias se fonnan en el 



ejercicio del trabajo. Por otra parte, los propios guías actúan a menudo de conductores 
de vehículos porque no es frecuente que los operadores turisticos puedan pagar un 
conductor y un guía para una gira de pocos turlsm que viajan en ómnibus. 

Hay conciencia de que el volumen del turismo que ingresa a Honduras no es 
suficiente aim para justificar programa formales de capacitación. Los conocimientos 
necesarios en el guía, además, (por ejemplo sobre botánica u ornitologia) son tan 
especializados que los operadores de ~wisrno opinan que el personal debe ser entrenado 
in siru probablemente por profesores de nivel universitario. Los turistas atraídos por la 
arqueología y el turismo ecológico'exigen un alto grado de prafesionalismo y 
sistematización. 

D. Estilo de trabajo de los empleadores 

Contratación, capacitación, promocih, seguridad en el trabajo, participación de los 
empleados en la política de salarios, "decisiones gerenciales': estructura de 
organización, inlegración ue las prácticas de recursos humanos y las estrafegias a largo 
p l m ,  y prornoci6n de oportunidades para mujeres. 

En razón de sus diversas funciones, !a industr;a turística carece de politicas clwas de 
contratación y capacitación. No existe un camino claro para las personas recién 
ingresadas a la industria y son muy pocos los cursos de capacitación estructurados para el 
nivel de administración o gese~icíal. La contratacido de personal para hoteles y casas de 
comida y bebida se realiza por lo general entre trabajadores no calificados. 

El proceso de contratación se realiza por comentarios orales, referencias personales o 
entrevistando a salieitantes que se presentan al lugar. En algunos casos que constituyen 
m& una excepcion que una regla, los hoteleros publican mmcios en los diarios. En los 
hoteles sindicalizados, es decir en 10s grandes hoteles de Tegucigalpa y San Pedro Sula, 
la contratación y las promociones deben realizarse dentro del personal sindicalizado y 
deben contar con la aprobación del sindicato. Los hoteleros mencionaron el dificil 
proceso de negociacion con el sindicato que se inicia cuando necesitan una persona 
especializada que no pertenece al propio sindicato. 

Como los hoteleros y las dueños de restaurantes rara vez contratan personal a través 
del INFOP, !os trabajadores se fomm "en el trabajo" de manera informal y errática. La 
calidad de la capacitación depende, por consiguiente, de los supervisores a cargo de los 
empleados nuevos, personas que a su vez no recibieron entrenamiento formal alguno. 

Garantizar la calidad constituye un problema tanto para los dueños de hoteles como 
de restaurantes. La rotación de personal es rápida en la categoria de mozos y personal de 
limpieza y la supenisión de nivel medio es débil. Estos factores hacen que los geren~es 



se vean acosados con frecuencia por problemas cotidianos para mantener la calidad, a lo 
que se suma una capacitación pobre CJ inexistente y la ausencia de una actitud de servicio 
al cliente en los empleados del lugar. 

1. Uso de los programas de capacitación existentes por parte de los empleadores 

Tal como se dijo anteriormente, los programas de capacitación para la industria 
turística (excepto aquellos desarrollados en la empresa por empleadores que responden 
abrumadoramente por todo tipo de entrenamiento) se limitan a unas pocas ~stituciunes. 
La opinión de los empleadores al réspecto son relativamente coherentes. 

Instituto Nacional de Formación Profesional (JNFOP) 

Con raras excepciones, que corresponden siempre a los hoteles y restauranes 
pequeños, todos coinciden en criticar enérgicamente al INTOP, calificándolo de "inútiI" 
o aludiendo a su bajo nivel. En síntesis, 10,s es?ablecimientos de nnismo que atienden 
viajeros internacionales no recurren al INFOP en busca de capacitación y muchos ni 
siquiera solicitan que el INFOP se haga cargo de la formación dentro de la empresa 
Mcchos hoteles han tenido experiencia con el INFOP en el pasado, sea en sus propios 
edificios o conjuntamente con otros hoteles. La experiencia no fue buena. 

Los hoteleros hacen notar que los instructores del INFOP son individuos que fueron 
rechazados como candidatos a distintos puestos o que fueron, incluso, despedidos de los 
hoteles. Los salarios del Instituto son además más bajos que !os ofrecidos por los 
hoteles, razón por la cual el INFOP no puede atraer personas competentes como 
profesores. 

Se considera que el INFOP es una institución política, donde el gobierno ubica a sus 
partidarios en puestos para los cuales carecen de antecedentes. Los propios empleados 
del SslFOP confirman esta observación, pues comentan que cada cambio de gobierno 
genera amplias modificaciones en la planta del instituto. Muchos ven al INFOP como 
una canonjía, c m  un porcentaje excesivo del personal en hc iones  administrativas no 
docentes. 

La actividad del INFOP se concentra en el área de cocineros y mozos. La escuela de 
cocina enseña técnicas culinarias básicas adecmdas para res~urantes pequeños que 
atienden clientela local. Los grandes hoteles y restaurantes que deben responder a 
exigencias internacionales consideran este nivel insuñciente o inaceptable- 

Las principales operaciones tunsticas del TNFOP se concentran en Tegucigalpa y 
responden fundamentalmente a los hoteles y restaurantes locales. Por otra parte, 

- 

Tegucigalpa no constituye el nhleo del desarrollo a largo plazo de Honduras y 
no se puede esperar que tenga influencia sobre el turismo internacional. El MFOP ha 



desarrollado operaciones modulares en San Pedro Sula y La Ceiba, pero se trat6 de 
cursos de corto plazo desarrollados en las empresas que los habían imitado para un 
cometido corto. Los hoteleros entrevistados consideran estos módulos de capacitaciírn 
breves como demasiado cortos y superficiales para los niveles internacionales que deben 
alcanzar. 

La observación de todos estos cursos revela que no existen criterios de capacitación 
en ninguna de Ias áreas. Se hace referencia al nivel internacional para hoteles, casas de 
comida y bebida, observado en otros paises de América Central y del Caribe, 
información que podría estar rápidámente a disposición del W O P  y de otras 
instituciones de capacitación. 

Instituto Hondureño de Turismo (IHT) 

El IHT ofiece programas de capacitación ocasionales, aunque no de manera regular. 
El Instituto recibe ayuda técnica del gobierno de México, que ha desmolhdo varios 
programas de formación. Los hoteles deploran que tales programas duran apenas unos 
días y no constituyen una solución para el problema de capacitación. 

El IHT admite que debe hacer algo para mejorar el nivel del personal tunstico y tiene 
la libertad para trabajar con grupos que no pertenecen al INFOP. En la actualidad esta 
dedicado a establecer normas de ~Iasificación de los hoteles que permitirán asignarles 
estrellas. E1 servicio que el hotel brinda será una de los factores determinantes para la 
clasificación del hotel. 

Universidad José Cecilio del Vaile 

La Universidad José Cecilio Vaile (WJCV) ofiece el únÍco programa de grado en 
turismo. La carrera fue creado en 1989 y ofrece un diploma técnico de dos años de 
estudiss y una licenciatura de cuatro años. Ambos fueron ideados por personal gerencid 
del Cuerpo de Servicio Ejecutivo Internacional (IESC). El cuerpo docente se fom6 en 
parte en escuelas de turismo de México y de España La inscripción, sin embargo, es 
baja y alcanza apenas a 20 alumnos por año. Las autoridades de la universidad opinan 
que el turismo no tiene todavía prestigio en el pais y que los estudiantes prefieren 
carreras tradicionales como derecho y administración 
de empresas. 

El plan de estudios es muy amplio y ofrece una diversidad de ciusos, entre los c d e s  
se pueden citar materias de índole general (contabilidad, idiomas, anministracibn) y otra 
específicamente relacionadas con el turismo (manejo de paquetes hirísticos, comidas y 
bebidas, administración de hoteles, ventas y comercialízación turística, fiinciunes de las 
agencias de turismo). La universidad tiene un enfoque flexible y está interesada en 

coIaborar con otros emprendimientos, sean pirblicos o privados, a fin de capacitar a 



gerentes y formadores de personal. Quienes critican a la Universidad arguiientan que el 
plan de estudios es demasiado general y que los graduados carecen ue formación 
especifica práctica. 

E. Conclusiones 

P. Necesidades: 

La industria turistica y las instituciones de capacitación no sólo no trabajan en 
conjunto, sino que ni siquiera se comunican. Las relaciones entre el gobierno y los 
empresarios son muy débiles en esta industria en 10 que respecta la capacitación. 

-., no ha establecido criterios de capacitacih que garanticen que las 
personas formadas en su seno alcancen el nivel mínimo 

-- no cuenta con docentes calificados que hayan recibido a su vez 
capacitaci6n suficiente como profesores 

-- extremadamente politizado en la designsieih de personal y gasta 
cantidades excesivas del presupuesto en personal acimínistrativo, 
en lugar de dedicadas a pagar saiarios competativos a los docentes 

Industria de hoteles y casas de comida y bebida 

- sin matices, no ban colaborado con el gobierno y otros grupos para 
encontrar solucjones 

-- no han logrado organizarse para realizar propuestas constructivas, 
pese a la existencia de organizaciones y asociaciones cuya fimción 
debería ser trabajar junto con instituciones de capacitací~n 

-- ofkecen pocos incentivos gafa que los empleados se capaciten 
puesto que mantienen una estructura de sdmios que no 
recompensa las aptitudes ni la capacitación 

-- no han establecida normas en el ramo para su propio uso (en el 
caso de los hoteles), lo que dificulta el trabajo de la instituciones 
de capacitación 

-e se rehusan a pagar la capacitacih de sus empleados o a permitir 
que la realicen en horas pagas 

-- prefieren contratar un exceso de empleados no calificados por cada 
huésped, en lugar de reducir la proporción empleadoshuéspedes a 
los valores internaciondes aumentando la cantidad de empleados 
calificados con mejores escalas salariales 



-- el nivel gerencia1 y administrativo carece a su vez de capacitación 
formal, lo que Iimita su conciencia de las necesidades 

2. Orientación para las soluciones 

Cualquier solución exige que el sector privado de la industria turística adopte un 
papel de liderazgo 

- En Honduras abundan las asociaciones del ramo, pero pocas tienen un 
programa activo pata resolver los problemas de la industria. Los 
esfuerzos realizartos para organizar las iniciativas destinadas a resolver 
problemas son recibidos con indiferencia e inercia. 

- La industria debe estar comprometida activamente para ayudar a 1.a~ 
instituciones de capacitación en la definición de criterios de formacic5n 
transmitiéndoles sus necesidades precisas. 

m El W Q P  y CADERH, dada su flexibilidad, debedan procurar activamente la 
participación de las asociaciones de la industria para stfr0nta.r el problema 

- El INÍFOP deberia ofrecer "contratos de admínistraciorr" de capacitación 
en turismo a grupos tales como la Asociación de Hoteles para que 
desarrollen y proveen el personal para las programas del M O P ,  haciendo 
uso de los recursos de este Instituto. 

- DeMan establecerse centros de CADERH dedicados a hciones 
hoteleras y de restaurante en las regiones turísticas m& grandes y las que 
están surgiendo (San Pedro Sda, ia costa norte y las Islas de la Bahía), a 
fin de preparar personas destinadas a capacitar a terceros en los trabajos 
prioritarios. Los representantes del sector privado deberh 
comprometerse activamente en estos emprendhientos invitando a 10s 
docentes a realizar el entrenamiento en sus insta1aciones. 

- Es necesario definir criterios de capacitación para estas instituciones, tal 
vez basados en normas ya establecidas en zons turísticas de otros países 
de América Centd  y del Caribe. Los planes de estudio de instituciones 
reconocidas (como el Instituto Curmario +bericano) debe- adaptarse 
al contexto hondureño. 

- Es necesario fortalecer la formación de los docentes aderib de establecer 
criterios de capacitación. Universidades como Ia Jos6 C d i o  del Valle, 
UNITEC o UNAH deben ser designadas para emprender programas 
fuertes de capacitación destinados a todas las iasfítucioaes que trabajan en 
el sector de turismo y deben recibir financiación adecuada p m  fiacerfo. 
También debe hacerse presente la participación del sector privado. 



3. Consecuencias para las instituciones de capacitación 

Existen dos alternativas que podrían ser adecuadas para CADERH: 

e Un Centro Nacional de Capacitación para el Turísrno en CADERH que 
funcionaria como "entrenador de entrenadores" en la Costa Norte. El centro 
enviaría docentes a diversas Iocdidades de la Costa Norte, las Islas de la Bahía y 
C o p h  para realizar entrenamiento del personal en los propios estiiblecimientos 
hi,rísticos. 

a Como aiternativa, podrían formarse nuevos centros CADERH, dedicados 
exclusivamente a la capacitación de empleados recién ingresados a la industria o 
empleados de nivel medio. Los centros podrian ubicarse en las nuevas zonas de 
turismo o cerca de ellas, donde viven los empleados actuales y vivirán los 
fiituros. Esas localidades pueden ser: Roatan, La Ceiba, Tela o Copiux. Deberían 
incluir los siguientes elementos: 

- fuerte participación de la industria turística local 
- concentración en la capacitación de nivel elemental para cocheros, 

mozos, personal de limpieza y s e ~ c i o s  que implican contacto con el 
cliente 

- énfasis en la creación de una mentalidad de servicio en los empleados 

o Reheno de los programas de ,grado de las universidades, incluidas la 
Universidxl José Cecifio del Valle, UNITEC y UNAH. a fin de que Xa, c carreras 
de administración de turismo sean aceptadas como alternativa de estudios en 
Honduras. 

- Apoyo por parte de la industria a los programas universitarios mediante la 
creación de puestos de estudio en las áreas gerenciales y de supervisión. 

- Apoyo de la industria y de CADERH a las universidades dentro del 
programa de "entrenador de entrenadores". 

- Apoyo técnico internacional para las universidades @m ejemplo, IESC, 
USAID, asistencia tecnica por parte de España y de México) 

a Formación de un Consorcio para Capacitación en la Industria Turística, de 
carácter privado, para achmiizar las necesidades y las iniciativas de capacitacion. 
Dicho consorcio tendrá carácter exclusivamente de consulta y estara compuesto 
por: 

- la Cámara de Turisnio 
- la Asociación de Hoteles 
- la Asociación de Agencias de Viajes 



- la Asociación de Operadores de Giras 
- CA.DEF3.l 
- la Universidad José Cecifio del Valle 
- el INFOP 
- el Instituto Hondureño de Twisi~o 

4. Vínculaci6n entre la clasificación de hoteles y la de restaurantes para la 
capacitación del personal 

A fin de desmollar la deman& necesaria de programas de capacitación, así como 
asegurar la calidad del personal en los hoteles y restaurantes de Honduras que atienden 
huéspedes extranjeros, el IWT, que está desarrollando en este momento un sistema de 
clasificación para hoteles y restaurantes, deberia incluir el nivel de capacitación de los 
empleados como elemento clave de dicha clasificación. 

Honduras carece de c~asificaciones reconocidas internacionalmente para sus 
estabZecXmientos turísticos, comunes en otros países de America Central y del Caribe. 
Para colocar a Honduras como un destino competitivo, la industria tunstica necesita las 
dos clasificaciones y también necesita poder asegurar la cdidad del servicio en hateles y 
resfaurantes. 

La longitud y calidad de la capacitaciiin de los empleados en ms tareas específicas 
debería también incluirse entre 10s criterios necesarios para dcsnzar las diversas 
categorías de clasificación. A los hoteles y restaurantes que aspiran a una clasificación 
de nivel internacional incumbe entonces un compromiso activo en la capacitación de m 
persanal, 'to que B SU vez creará la demanda necesaria de programas de capacitación que 
rio se advierte en este momento. 

La iniciativa de exigir a los hoteles que satisfqm ciertas nomas mmm I - las de 
capacitación debería estar acompaiiada por programas de ac&1izaci6n de la calidad y la 
disponibilidad de la formación en todas las principaies regiones trrristicas del páís. 





l Salario Diario 
I I 1 I I 

11 Ocwación 1 Salario Mínimo 1 Salario Medio 1 Salario 

Electricista 25.03 26.11 
1 

11 Jefe Personal 93 A0 68.83 105.00 76.93 
I 

I Mascro (a) 20.00 2 1.93 23.67 26.70 26.13 
I 

1 Motorista 18.00 ., 22.26 1 m 1 23.33 
I 1 Oficinista 28.33 20.00 

Recepcionista 24,23 27.50 29.55 32.03 - 

S\ipervisor (a) 26.66 30.00 43.78 37,66 40.00 

Secretaria - 33.33 - 45.57 m 

Modaf Salario Mediano Salario M6xiiiio 
1 I 



CAP~TULO N. PRODUCTOS DENVADOS DE LA MADERA 

A. Objetivo del estudio 

Honduras es un pais de muchos bosques (véase la Figura 1). Como tal, su 
potencial para generar exportaciones y crecimiento económico mediante el desarrollo de 
una industria de productos de la miidera permanente y rentable es sustancial. 

El objetivo de este análisis sectorial consiste en evaluar el estado de la industria 
de productos derivados de la madera en Honduras concentrado la atención en la 
necesidad de nuevos programas de capacitación para mejorar la calidad de la mano de 
obra. Se hacen recomendaciones destinadas a mejorar los recursos humanos de esta 
industria y transfomar a este sector en un motor de la economía hondurefla. 

B. Metodología 

La metodología empleada incluyó una revisión de toda la información estadística 
disponible sobre el sector forestal y el desarrollo de entrevistas con asociaciones 
gubernamentales y- prhadas, como también con empresas individualmente. Los 
antecedentes kvron preparados por varios Especialistas Hondureños para 1a Paz (HOPS) 
antes de la llegada del equipo consultor al país. Fue de fundamenial importancia la 
confección de una lista de posibles personas a entrevistar (véase el Apéndice) que no sólo 
fueran representativas de la porción del sector forestal comprometida en Ea exportacib~ 
sino que también contaran con experiencia y comprensión del sector, a fin de identificar 
las áreas de necesidades y o,nr)rtunidades para el futuro. 

Se desarrollaron dos cuestionaios para las entrevistas a fin de solicitar la 
infamación de una manera organizada. Uno de ellos estaba destinado a las empresas de 
productos forestales individualmente, mientras que el otro estaba orientado hacia las 
asociaciones mercantiles de productos de la madera. Las entrevistas c m  agencias 
guben,rmr:ntaies, consultores privados y otras organizaciones que tenían relación con 
productos derivados de la madera se desarrollaron de manera más improvisada y su tema 
fue la relación particular de cada institución con todo el sector. 

Las personas entrevistadas provenían de regiones cercmas a Tegucigalpa (que 
concentran aproximadamente el 25% de la industria) y San Pedro Sula 
(aproximadamente 75%). 



Figura 1. Mapa de Honduras con la distribucí6n de las zonas forestales 



C. Descripción de la industria 

Honduras es un pais con importantes recursos forestales. Aproximadamente dos 
tercios de las 1 1 -250.000 hectáreas del pais (o sea, 7 -3 69.030 hectáreas) están cubiertos 
por b0squ.e~. De las zonas boscosas, 2.344.000 hectireas contienen maderas duras, 
mientras que 2.836.000 están cubiertas por pino. Gran parte de los pinares se presenta en 
bosques homogéneos (Figura 1), lo cual evita ciertas dificultades asociadas con el 
manejo y utilización de bosques de especies mixtas. Desgraciadamente hay 2- 189.000 
hectáreas que ya han experimentado def~restación y esta cifia continUa creciendo con 
una velocidad preocupante. Si bieñ pueden encontrarse bosques en todo el territorio del 
pais, junto con cierta actividad de productos relacionados, casi toda la industria de 
productos derivados de la madera (especialmente la que tiene posibilidades de 
exportación) se concentra en la región aledaña a Tegucigalpa y San Pedro Sula. 

h q u e  hay gran variedad de productos (maderaje, madera enchapada, posees, 
cercas, palos de escoba, trampas para langosta de mar, productos químicos, etc.) 
derivados de las industrias madereras de Honduras, la industria del mueble es por mucho 
la más importante en cuanto a exportaciones. 

1. Política forestal 

En los dos últimos decenios fa politica gubernamental relacionada can la 
administración y la utilizacion de los bosques hondureños ha evolucionado. En 1974, la 
Corporación Hondureña de D e s i l l o  Forestal (COHDEWOR), institución de carácter 
ptlblico, tomó a su cargo la propiedad y el control de todas las tierras boscosas de 
Honduras. Debido a numerosas dificultades del sistema (entre ellas, ausencia de datos 
básicos de mediciones forestales, ausencia de uri plan de administracih racional y 
compción), la producción de madera descendió de 400.000.000 pies de tabla en 1974 a 
40-000.000 pies de tabla en 1992. En 1992 una enmienda legal otorgú a la 
COHDERFOR la propiedad de las tierras pGblicas y la designó administradora de los 
planes de utilización forestal en t i e m  privadas. Este cambio de política, concebido 
como catalizador del desarrollo de la industria de productos forestales, precipitó en breve 
la creación de muchos aserraderos y de otras empresas dedicadas a productos forestales 
en todo el pais. De hecho, la cantidad de empresas dedicadas a productos forestales 
aumentó de 58 a 230 entre 1989 y 1994, y el grueso del incremento se produjo a partir de 
1992. 

Sin embargo, el nuevo sistema estaba colmado de dificultades propias- Como 
parte de la nueva política, la venta de madera en pie en las tierras públicas (que 
constituyen alrededor de la mitad de todas las tierras boscosas) se redizaban por subasta 
pública, mientras que en el pasado, se establecía el precio de la madera en rollo que, en 
consecuencia, reflejaba una medi& de vdor artificid. La nueva politica hizo que las 
fuerzas del mercado elevaran los precio de U$S 0,42 el pie de tabla a U$S 2,70 21 pie de 



tabla. Este abrupto cambio en el costo de la materia prima tuvo un efecto devastador 
sobre las empresas pequeñas que no se habían capitalizado bien. En consecuencia, para 
agosto de 1994 la cantidad de empresas de productos forestales habia descendido a f SO 
aproximadamente. 

Además del cambio brusco en ei costo de las materias primas, las cuestiones 
relativas a la tenencia de la tierra son las que crearon los obstáculos más dificiles para la 
industria de productos forestales. En rzzón de la incertidumbre sobre la propiedad de la 
tierra y los recursos, a menudo dejaban de efectuase las propias ventas legales de 
madera en pie. Los sobornos, las aínenazas de violencia en contra de operadores 
forestales y otras dificultades se transformaron en parte habitual del modo de operación 
en el mbro. De todas las entrevistas se deduce que la falta de certidumbre en la provision 
de materiales constituye uno de los obstáculos más tremendos para el crecimiento y la 
prosperidad de esta industria. Sólo cuando se resuelvan estos problemas la industria 
contará con bases adecuadas sobre las cuales asentar la expansión y el desarrollo futuros. 

2. Otras impbcaciones de la política gubernamental 

A excepción de las políticas que conciernen a la adquisición de materia prima, las 
empresas madereras y representantes de las asociaciones mercantiles alegan que ninguna 
otra acción del gobierno estorba o promueve sus actividades comerciales. Comentan la 
flexibilidad existente para manejar personal sin Uiterferencias. Se mencionb al Régimen 
de Importación Temporal (MT) como una henamienta útil para promover ia industria de 
productos de la madera. El RIT exime de impuestos de importación a cualquier elemento 
destinado a la producción de productos de exportación. 

3. La industria de productos forestales 

Los productos fabricados a partir de madera de árboles puede dividirse en dos 
categorias según se obtengan directamente @reductos pr;fnarios) del rollo (maderaje y 
madera enchapada) o provengan de un proceso ulterior Iproductos secundarios) (por 
ejemplo, muebles, cercas, palos de escoba, etc.). Entre los productos primarios de los 
bosques hondureños, el maderaje ocupa el primer lugar, seguido por la madera 
enchapada y los postes. De la madera enchapada fabricada en el, pais, la mayor parte está 
desrinada a la producción local de muebles y alguna parte se exporta. S610 dos empresas, 
Honduras PIywood y Plywood AtlMda S.A. producen madera enchapada. La madera 
enchapada, a su vez, constituye un producto primario pasa la produccidn local de madera 
terciada o contrachapada. Aunque una cantidad discreta de madera conmchapada 
ingresa al mercado de la construcción para fabricar p d e s  y para otras aplicaciones no 
estructurales, la mayor parte se utiliza para constnUr muebles. La Figwa 2 indica la 
producción de madera contrachapada entre los años 1 986- 1992. 
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Figura S. Producción de madera contrachapada en Honduras entre 1985-1 992. 



La producción de postes, destinados luego a la construcción de cercas? ha 
fluctuado durante el ultimo decenio. En el mejor año (1989) las ganancias por 
exportaciones de postes ascendieron a U$S 394.000. En 1990, las ventas por 
exportaciones fueron despreciables: U$S 8.000. 

4. Maderaj e 

EI producto primario más importante, por mucho, es la madera cortada en 
tamaños coniientes. Este producto constituye más del 90% del volumen total de 
productos forestales de Honduras. Desde 1986 el voiumen de producción se ha 
mantenido relativamente constante (véase la Figura 3). Sin embargo, en este mismo 
período, las exportaciones de maderaje han disminuido tanto en volumen de producto 
como en valor de dólares (Figuras 3 y 4). Esto se debe a que una cantidad cada vez 
mayor de la producción local de mderaje se transforma en productos s e c u n d ~ o s  
destinados a los mercados de exportación. Las Figuras 4 y 5 indican las tendencias 
recientes en ei valor de las exportaciones de madenje y de productos forestales 
secundarios, respectivamente. 

La mayor parte corresponde a madera de pino proveniente de bosques 
homogéneos ubicados eo su mayor parte en la zona oeste y central de1 país. Existe un 
mercado pequeño pero creciente de maderaje de maderas duras. Las estimaciones 
proporcionadas por personal de la COHDEFOR, calculadas cuido la cantidad de 
empresas de productos forestales ascendía a 250 aproximadamente, indican que 8-10 de 
ellas eran empresas grandes financiadas en su mayor parte por inversiones extranjeras, 
alrededor de 50 eran empresas de tamaño intermedio y las restantes, pequeñas. Los datos 
estadisticos de la USAID reve!an que de los 120-140 aserradores en actividad, 50 
producen ei 86% de la madera aserrada y los siete aserraderos más grandes son 
responsables de la mitad de la producción total. 

5. Productos secundarios 

Además de la madera para obra o maderaje, exists una cantidad de productos no 
comerciales derivados de la madera. Si bien hay muchos productos que generan ingresos 
por exportación, es importante advertir que la mayor utiIizaciún individual de mcdera en 
Honduras es la leca destinada a la cocina- Puesto que la madera como combustible 
constituye la menos eficiente de las utilizaciones de este material, la obtención de leña es 
una de las mayores causas de deforestación en el país. 

En Honduras se produce cierta cantidad de productos derivados de la madera y 
destinados a la exportación. Entre e'rlos podemos citar los siguientes: molduras y 
productos terminados de carpintería, estacas para plantaciones de tomate, palos de 
escoba, cercas, trampas para langostas de mar y nuebies. Las Figuras 6 y 7 muestran 
respectivamente, el volumen y el valor en dólares de los productos secundarios derivados 
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Figura 3. Volumen de exportaciones de madera por distribución geomca entre 1985- 
1992. 



Axis Vertical: Valor de las exportaciones (ü$S 1 .O00 - FOB) 

Figura 4. Valor de las exportaciones de madera por distribucíh geogrSca entre 1985- 
1992. 
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Figura 5 .  Valor de las exportaciones de ciertos productos forestates secundarios entre 
1985-1992- 



de la madera. Estas cifras revelan varios hechos importantes. En primer lugar, los 
productos con valor agregado están adquiriendo importancia creciente en e1 Area de 
exportaciones. Esto resulta evidente del aumento del 2 30% en el valor de la 
exportaciones entre 1985 y 1992. En segundo lugar. casi todos 10s productos han 
experimentado crecimiento durante el período antes mencionado. En tercer hgar, los 
muebles constituyen Ia fuente más grande de ingresos, aunque utilizan una cantidad de 
material relativamente pequeña. En consecuencia, la industria del mueble es la que 
obtiene mayor vá!?r por unidad de volumen de madera. Información mis reciente revela 
que, en las exportaciones 2 EE-m. ,  las exportaciones de muebles hondureños durante eI 
primer trimestre de 1993 supemoxi por primera vez los U$S 4.000.000. Las 
proyecciones para el mismo periodo de 1994 indican que las exportaciones a EE-W. 
ascenderán a U$S 5.200.000. Esta cifra representa alrededor del 20% de importaciones 
de muebles por parte de EE.UU. realizadas desde países situados al sur de kféxico. 

6. Madera para Ia construcción 

En la industria de la constniccion de los EE.UU. y Cana& fa madera supera ct 

todos los otros rnzterides de constracción en conjunto, tanto en peso como en volumen. 
Dados los importantes recursos naturates de Honduras en este mbru, especialmente de 
pino, cabe preguntarse c d  puede ser sir lugar en este mercado. Si bien Ia madera es el 
material de construccih preferido en fa mayor parte de América de1 Norte, en otras 
partes del mundo el material tiene baja utilización. La observación de las técnicas de 
construcción en Honduras y las conversaciones entabladas con constructores revelan que 
la madera apenas ha capturado algo del mercado de la constrUccíón (sea este residencial, 
comercial o industrial). 

Hay dos razones primordiales para esta falta de aplicacih En primer lugar, Im 
condiciones económicas de la madera la hacen poco atractiva respecto del hormigón 
amado. En los últimos años el precio de la madera en el mercado libre se ha elevado 
marcadamente debido a la ausencia de controles gubernamentales y a la competencia del 
sector de productm seciindarios derivados de la madera Por consiguiente la 
construcción con madera resulta bastmte cara. En segundo lugar, yy quizás más 
importante, se cuenta e1 hecho de que la cultura popular favorece la construcción c m  
hormigón armado. Como sucede en muchos países menos desarrollados, La vivienda de 
madera se asocia con las personas más pobres de la comunidad Dentro de esta 
concepción, las personas se sienten estigmatizadas si su vivienda es de madera. 
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Figura 6. Volumen de exportaciones de ciertos productos secudarios denvados de la 
madera entre t 985 y 1 992. 



Axis Vertical: Valor de las Exportaciones (U$S 1.000 - FOB) (Millares) 

Figura 7. Valor de las exportaciones de ciertos productos secundarios derivados de Ia 
madera por distribución g e ~ g r ~ c a  entre 1985 y 1992. 



?. Productos químicos derivados de la madera 

Se estima que existen en la actualidad apmximadarnen:- 3,000 productos de uso 
habitual en la sociedad que se obtienen al menos en parte de la madera. Uno de estos 
grupos lo constituyen los productos químicos extraidos de las apjzs de pina La 
información existente en la COHDEFOR indica que hay pocos datos sobre 10s niveles de 
producción de varias sustanc;as químicas (resina cruda, colofonia, liquidámbar. 
trementina, aceite de pino, dipentenol y sinzol. La Figura 8 rnuesta 10s ingresos por 
exportaciones provenientes de tres sustancias químicas sobre las cuales existen datos 
inintemimpidos entre 1985 y 1992: La tendemía indica que el ingreso generado por 
estos productos es algo irregular y que el cornportamiemo de la colofonia anrtsna a toda 
la industria. Durante las entrevistas, nhguna de las personas interrogadas era 
especialmente experta en la industria ni tenía ningún compromiso directo con la 
producción quimica Por consiguiente, no se ofiecerit recomendación dguna sobre Ias 
necesidades de esta industria. 

8. Vinculaciones verticales hacia arriba y hacia abajo 

La mayor parte de las grandes empresas productoras inicia el desarrollo desde Ia 
misma fuente, ya que r e d m  las operaciones forestaEes (tala) Utilizan sus propios 
sistemas de transporte para llevar los rollos al  aserradero, obtienen su propio maderaje o 
enchapado y fabrican el producto fmal. En estos casos el apoyo extemo necesario para 
generar un producto acabado puede comprender elementos d e s  como maquinarias para 
el procesamiento, equipos pesados para operaciones de transporte y rala y conectores de 
dta calidad y óptimo aspecto para la fabricación de muebles. Todos estos productos 
pueden obtenerse de proveedores emjeros.  

Muchas de las empresas grandes realizan expoaacXones directas para sus clientes 
Gel exterior. Participan de muestras comerciales internacionales a fin de establecer 
contacto directo con los dientes potenciates. Las empresas más pequeiias necesitarán bs 
servicios de maderems independientes que los asistan en la adquisición y transporte de 
m a t e d .  Trabajarán, además, con agentes independientes de 
importaciones/exportaciones pam vender sus productos en el extranjero. 
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Figura 8. Valor de las exportaciones de productos quimicos derivados de la madera entre 
1985 y 1992. 



D. Descripción de Ia mano de obra 

1. Mano de obra - Tamaño 

Las empresas que integran el sector rnaderero de Honduras constituyen un gnipo 
heterogéneo en cuanto a tamaño, ubicación y gama de productos. No es faci1 determinar 
datos precisos sobre la cantidad de personas ocupadas en el área. Sin embargo, la 
Asociación Naciond de Empresas Transformadoras de la Madera (ANETRAMA), 
organización empresaria que representa a los fabricantes de productos secundanos de la 
madera (especialmente de muebles' y madera contrachapada) proporcionó datos a txavds 
de una encuesta sobre sus miembros. De los 43 integrantes de la asociación, hubo datos 
disponibles de 16. La Figura 9 muestra la cantidad de empleados permanentes y 
transitorios en cada empresa e indica que hay 3202 empleados permanentes y 85 2 
transitorios (4053 en total) trabajando para las 16 empresas representadas. Una 
estimación conservadora indicaría que esta cifia representa la mitad de los empleados 
que trabajan para empresas miembro de ANESRAMA, y no es ilógico por lo tanto 
suponer que hay M00 empleados permanentes y 1700 trmsitoríos en total. Por otra 
parte, el director de mTRAMA estima que no todos los empresarios dedicados a 
productos secundarios de la madera son miembros de esta organización. 

Además de una industria secundaria importante, existe también una industria 
primaria grande que produce casi 2.000.000 de metros cúbicos anuales de maderaje y 
madera enchapada. Estas cifras fueron suministradas por la organización empresaria de 
productos primarios de la madera, la Asociación de Madereros de Honduras. Existen 56 
miembros que abonan sus cuotas en esta organización, cifia que apenas representa un 
tercio de todos los productores primarios de Honduras. En una entrevista con un 
consultor privado y anterior empleado de COHDEFOR, se estimó que la totalidad del 
sector rnaderero podna emplear 50.000 personas aproximadamente. Si bien esta cifia no 
está ñguror,amente documentada, parece razonable a partir de la escasa información 
empírica y anecdótica proverriente de este estudio. 

2. Mano de obra - Capacitación 

La industria de productos de Xa madera funciona en Honduras con un nivel 
tecnológico muy bajo. G m  parte de la producción se realiza mmuakaente e implica una 
gran cantidad de tareas repetitivas. Por consiguiente, ofiece oportunidades a personas 
que sirlo tienen el nivel mínimo de educación formal. Todos los empleadores 
coincidieron en afirmar que una enorme proporci6n de los trabajadores 20 había 
terminado ni siquiera su educación primaria. Una cantidad exigua be empleados ha 
terminado t o d  o parcialmente la educación secundaria. Estas Últimas personas ocupan 
por lo general puestos de supervisión o administración. La cantidad de empleados con 
educación universitaria es muy pequeña y se encuentra sólo en Ias empresas máis grandes. 
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Por lo general, se trata de ingenieros de producción cuya responsabilidad abarca ia 
tecnologia de producción y el control de calidad. 

3. Mano de obra - Ocupación por género o sexo 

La cantidad de mujeres empleadas en la producción de derivados de la madera no 
refleja su proporcih en e! total de la mano de obra. La ocupación de mujeres en 
cualquier empresa en particular depende de las exigencias físicas del trabajo. En una 
fábrica de muebles, por ejemplo, se comprobó que habia mujeres empleadas en el 
acabado, la tapicería y actividades de oficina. 

La mayor parte de los empleadores declararon que les complacía emplear 
mujeres, porque su desempeño se caracterizz por la diligencia, una ética de trabajo 
favorable, puntualidad y disposición para realizar horas extra. Lamentablemente, 
expresaron que las condiciones de pobreza que deben enfi.entar las mujeres (crianza de 
los hijos a solas, falta de ayuda para cuidar a los niños, etc.) crea una dependencia del 
trabajo para la supervivencia diaria de ellas mismas y de sus hijos. Dada su condicí6n 
dependiente, las mujeres a menudo trabajan por salarios m& bajos y experimentan serias 
dificultades para ascender económicamente. 

4. Mano de obra - Rotación 

La tasa de rotación es muy variable dentro de la industria. En las anécdotas se 
mencionan pruebas de que la rotación deja de ser un problema cuando los trabajadores 
reciben mejor paga. Sin embiirgo, en el caso de empresas que pagan menos (apenas 26 
Lempirasldía), los empleadores pueden obtener nuevos trabajadores con tal facilidad que 
no deben preocuparse por la rotación. 

En ciertas empresas existe cierta preocupaciór, por la pérdida de trabajadores 
capacitados. Expresan que encontrar reemplazantes resulta con frecuencia dificil y exige 
mucho tiempo en razón del plazo necesario para entrenar una persona nueva en el 
trabajo. La fdta de una reserva capacitada de trabajadores potenciales quita toda fluidez 
al mercado de trabajo. 

5. Mano de obra - Niveles de empleo 

Se solicitit a los empleadores que explicitaran sus planes de expansión 
empresad. Manifestaron que, pese a las restricciones evidentes de la industria 
(suministro de materiales, calidad, prodwtividad), se sentían optimistas respecto del 
futuro. Sin embargo, uno de los empresarios que acababa de salir de un período de 
crecimiento en cuanto a mano de obra e infraestructura fisica deciar6 que no pensaba 
agregar nuevos empleados ni edificios a su empresa. Su plan era, por el contrario, 



aumentar la eficiencia y la productividad con los recursos fisicos y humanos que ya 
existían. 

E. Requisitos mínimos de eompetencia/aptitudes 

Se descubrió que en muchos casos, con el nivel tecnológico actuaI de esta 
industria, se esperaba muy poco de los trabajadores en cuanto a aptitudes iniciales se 
refiere. Se edjudíca a los trabajadores recién ingresados una tarea humilde, que se realiza 
por lo general bajo la supervisión estrecha de otra persona, y una vez adquirida cierta 
experiencia, se los promueve a un iIive1 más alto. Esta situación es muy parecida a la que 
se observa en la industria de la c~nstnicción, donde una persona que trabaja como 
ayudante de un artesano (de un carpintero o albañil, por ejemplo) oportunamente puede 
ascender él mismo a la calidad de artesano. 

Si bien la industria no revela problemas serios en nivel bajo de la mano de obra, 
se hicieron evidentes algunas deficiencias notables en los niveles más altos. El 
marrte~ximiento de los equipos está por debajo del nivel necesario para optimizar fa 
calidad del producto. Por ejemplo, uno de los socios de Caterpillar Company 
(distribuidora de sierras trozadorac o de cadena para talar árboles) dijo que la fdta de 
mantenimiento de las hojas (d3ación) podría hacer que el motor se quemara 
prematuramente y acelerara !a pérdida de una valioso equipo de trabajo. 

Otra queja habitual entre los empleadores es que no existen personas con 
czpacitación sobre las prácticas elementales de la tecnología de la madera. Se trata de m 
comentario oído con freiuencia en la industria del mueble: no hay pmonas que 
comprendan cabalmente las propiedades y el comportamiento de la madera de modo de 
advertir las oportunidades para hacer más eficiente Ia producciún y mejorar la calidad dd 
producto. En la actualidad, suele suceder que eI propio personal de supervisión carezca 
de comprensión cabal de la madera como material que Le permita mejorar fa 
producción sugiriendo modificaciones operatívas. 

1. Calidad de la industria y productividad 

Los administradores de la industria de la madera advierten varios hechos con 
claridad. En primer lugar, las exportaciones serán el motor para impulsar la rentabilidad 
del sector. La exportación de productos con valor agregado ya constituye Ia fuerza 
impulsara de1 éxito actual de esta industria. En segundo lugar, si se pretende el éxito en 
el mercado internacional, fa calidad debe ser suficientemente alta para competir con 
productores más industrializados. En tercer lugx, es necesario aumentar la eficiencia en 
la producción para conservar la competitividad económica. En cuarto lugar, no es 
posible alcanzar una alta calidad y una dta productividad con la mano de obra actual. 



La mayor parte de los productores grandes de productos de madera mis valiosos 
manifiestan que en este momento pueden aumentar la calidad o ia cantidad de producto, 
pero no las dos cosas simultáneamente. Sin embargo, la mayor parte de los intentos de 
aumento de la producción tuvieron como resultado una decadencia proporcional en la 
calidad de los productos. La opinión generalizada sostiene que la mayoria de las 
dificultades para optirnizar el crecimiento de una empresa proviene de la fdta de 
personal capacitado en las keas de producci6n y mantenimiento en todos los niveles del 
proceso de corwersión. 

F. Educación y sistema de capacitación 

A fm de lograr una mayor penetración en los mercados extranjeros manteniendo 
una alta calidad de los productos y aumentando la eficiencia en la producción será 
necesario alcanzar un nivel tecnológico creciente y obtener el personal capacitado 
necesario para implementar esta tecnología. La mano de obra en la industria made ra  
hondureña no sOlo carece iui nivel razonablemente alto de edücacian formal, sino 
también de la capacitación técnica que pretenden los empresarios. 

Existen instituciones que ofiecen capacitación para el sector. Algunas escuelas 
privadas, como el Instituto Técnico Santa María (Episcopal) son propiedad y están 
operadas por iglesias Cristianas y proveen una combinaciór, de educación elemental y 
capacitación técnica que se centra en áreas tales como cqinteria, eIectrunica, reparación 
de automóviles y albañileráa. Hay organizaciones como CADEW y el INFOP que 
también proporcionan capacitacibn para el sector- El INFOP cuenta con cursos en una 
amplia gama de especialidades relacionadas con la utilización de la madera. Pero el 
grueso de sus eskerzos está orientado hacia la enseñanza de oficios (similar a la que 
ofrece la escuela privada antes mencionada) En la Escuela Nacional Forestal ( N F S )  de 
Siquatepeque se ofiecen cursos fonnales qze terminan con un diploma técnico (de menor 
nivel que un diploma universitario, pero mayor que de la escuela secundaria). E1 
objetivo primario de tales programas es formar personas para el sector f o r d ,  no p m  fa 
industria de productos madereros. 

A lo largo de las entrevistas no resulto evidente que la industria de productos 
forestales tuviera experiencia alguna con graduados de centros de capacitación técnica 
privados, si bien la tasa de colocación dc egresados de tales centros es del 90%. EI 
administrador de2 Instituto Técnica Santa Maria declaró que casi todos los carpinteros 
graduados allí (alrededor de seis por año) trabajan como carpinteros en la construcci6n. 
Es probable que los egresados de otras escuelas priva& también se ubiquen en 
pequeños talleres artesanales o en la industria de la cons?mcción. 

Los empresarios declaran que un gran número de sus trabajadores ha tenido algh 
entrenamiento en el MFOP y, en menor grado, en la Escuela NacionaI Forestal. Cuando 
se les preguntb si estas instituciones proporcionan egresados con los conocimientos y 



aptitudes deseados, la respuesta casi unánime fue que no. Los empresarios opinan que 
fss cursos de1 N O  están excesivarnen~e dedicados a la carpinteria (corno los de las 
escuelas privadas) y no al procesamiento de la madera a nivel de producción. Sin 
embargo, uno de los empleadores de una gran empresa de muebles; declaró que lo 
satisf-zcen los trabajadores provenientes de programas del NFOP, no porque posean 
conocimientos o aptitudes útiles, sino porque las personas que emprenden tal proceso de 
capacitación tienen cierto grado de iniciativa y motivación que el juzgaba atractivos. 

Los representantes de la industria opinaron que ios cursos del W O P  son muy 
buenos para io que se proponen. Por ejemplo, los alumnos que seguían cursos de 
carpintería eran por Io general buenos carpinteros. Sin embargo, expresaron quejas 
respecto de la administración de los programas de1 N O P  y respecto de la sensibilidad 
de esta organización ante las necesidades de la industria. Uno de los empresarios, por 
ejemplo, quiso que un empleado suyo siguiera un grupo de tres cursos breves durante el 
otoño de ese aio. Los cursos constituían una secuencia y debian dictarse uno después 
del otro. El programa del INFOP para ese otoño ofkecía Ios cursos en cualquier orden, de 
modo que el a l m o  taI vez debía esperar un año entero para tornar tres cursos breves. 

Los empresarios entrevistados en el curso de este estudio tenían mucho menos 
experiencia con egresados de la Escuela Nacional Forestal. Pero parecena que íos 
programas de esta institución esh orientados hacia la administración forestal. Por 
consiguiente, los alumnos reciben capacitación en áreas tales como siIvicultura y 
mediciones forestales, ninguna de Izis cuales tiene interés directo para ia industria de 
productos derivados de la madera. 

En Zamarano existe una universidad que opera como centro de formación e 
investigación en agricultura para Centro América y que ofiece programas de orientación 
forestal. Si bien la calidad de la formación que ofiece esta ínstitución es muy apreciada 
por quienes conocen sus programas, Ia institución en sí no responde a las necesidades del 
sector maderero de producción. 

En la actualidad, organizaciones canadienses y europeas llevan a cabo varios 
otros proyectos de desarrollo forestal en Honduras. Los proyectos alemanes, canadienses 
y fdmdeses no parecen orientados al sector de prod~ctos derivados. Un 
emprendimiento británico para desmoIlar -m centro de dos hectáreas de superficie cerca 
de Tegucigalpa tiene como objetivo responder a necesidades oporhmas del sector de 
productos derivados. El Centro de Utilización y Promoción de Productos Forestales 
(CUPROFOR) estará destinado a suministrar servicio técnico al sector de productos 
derivados (por ejemplo, equipamiento y mantenimiento de sierras, secado, etc.). 
Además, CUPROFOR deberá contribuir al desarrollo de tecnologías para la utibci6n 
eficiente de las: diversas maderas duras autoctoms de Honduras. La capacitació- 
aparentemente, no se cuenta entre sus objetivos, si bien una conversación con el director 
revelo que la institución estaría interesada en participar de programas de capacitacl6~ 



junto con otras instituciones. Además, sus instalaciones cuentan con salas que podrían 
servir como aulas para cursos breves y sainarios. 

Una abrumadora mayoría de los empresarios entrevistados opina que si el sector 
ha de alcanzar niveles más altos de producción, calidad y eficiencia, se necesita personal 
con mayor capacitación. Ellos opinan que los trabajadores entrenados como carpinteros 
no satisfacen las necesidades del futuro. Sienten que seria vital contar con personas que 
comprendan el papel de la madera como materia prima, su procesamiento, 
comportamiefito y aplicaciones. Señalaron ademis que Io adecuado para las necesidades 
de la industria era un personal con*comprensión de maquinarias (no sólo de motores de 
automóviles). 

Los empresarios del rano manifestaron claramente su disposición de trabajar con 
cualquier institución educativa o de capacitación. Sin embargo, insistieron en que la 
institución que dicte los cursos debe ser sensi'ole a las necesidades y deseos de la 
industria. 

1. Programas informales de capacitación en el sector de productos forestales 

Resutta evidente que la industria de productos derivados de la madera está 
disconforme con los programas de capacitación existentes. Han optado, en comecuencia, 
por diversos modos de capacitación en el lugar de trabajo. Tal capacitaciún puede 
limitarse a 1a instrucción sobre un aspecto de la producción brindada a trabajadores poco 
experimentados por una persona de mayor experiencia. Ciertas empresas contra+=, 
además, expertos extranjeros que visitan a sus instalaciones durante varios días y dictan 
una especie se seminario. Desde hace poco tiempo, varias empresas se han 
comprometido en programas para contratar durante periodos de hasta un mes de duración 
a Ulstructores retirados de los EE.UU. que conozcan los productos de la madera. Esras 
personas ofiecen voluntariamente su tiempo para enseñar a los trabajadores y se les 
pagan solamente los gastos diarios. 

Existe una grm cantidad de necesidades insatisfechas en este sector. Entre éstas 
se encuentra las personas idheas para denibar árboles y r e a i ' i  operaciones forestales 
en general. Ocurre a menudo que los daños producidos al dembar d &bol se manifiestan 
después como daños en el producto derivado o como pérdida de m a t e d .  En cualquiera 
de los dos casos, ei procedimiento inadecuado implica pérdidas financieras. Las técnicas 
forestales adecuadas pueden optirniizar la rentabilidad por cada rollo de madera obtenido. 

En el nivel de producción, ias personas conocedoras sobre Ia materia prima y los 
procesos relacionados (corte, cepillado, secado, clasificación, &c.) resultan vitales para 
mejorar la calidad, aumentar la producción y lograr la adaptación para un ámbito 
tecnológico cambiante. Por consiguiente, es deseable que exista una mano De obra que 



comprenda los conceptos de ta tecnología de fa madera. Lo mismo es válido para las 
personas que ocupan puestos de supervisión o administración. 

Una industria creciente de productos derivados de la madera depender& de 
equipos más sofisticados. Para optimizar las inversiones realizadas en este tipo de 
equipos, será necesario contar con un mantenimiento preventivo adecuado y reparaciones 
oponunas. Actualmente la industria sufre una grave escasez de personal calificado para 
comprender el hcionarnientc; de la maquinaria utilizada. 

Las entrevistas revelaron qcie algunas empresas tienen dificultades para eskblecer 
el nivel de rentabilidad a lo largo de periodos de 2 ó 3 meses. La presencia de personal 
gerencia1 entrenado en los conceptos de contabilidad de costos que uti!ice el debido 
software permitiría a las empresas calibrar las operaciones en resp~esta a las tendencias 
de corto plazo del mercado. 

G. Restricciones en los recizrsos humanos 

Los recursos humanos son inapreciables para el crecimiento y la prosperidad de 
una industria. En el sector de productos forestales se presentan numerosas necesidades. 
Entre ellas, se necesita personal entrenado para dembar árboles y realizar operaciones 
forestales en general. Sucede con frecuencia que los daiios producidos al derribar el 
árbol se manifiestan después como daños en el producto resultante o como pérdida de 
material. En cualquiera de los dos casos, implican pérdidas financieras. Las técnicas 
forestales adecuadas pueden optimizar la rentabif idad por cada rollo de madera obtenido. 

En el nivel de producción, las personas conocedoras sobre la malea primo y los 
procesos relacionados (corte, cepillado, secado, clasificacirh, etc.) resultan vitales para 
mejorar la calidad, aumentar la producción y lograr la adaptación para un ámbito 
tecnológico cambiante. Por consiguiente, es de desear que exista una mano de obra que 
comprenda los conceptos de la tecnología de la madera. Lo mismo es v a d o  para las 
personas que ocupan pestos de supervisión o administración. 

Una industria de la madera productiva, creciente y vital dependerá del 
funcionamiento de equipos rnb sofisticadas. Para optimizar las inversiones redizadas en 
este tipo de equipos, será necesario contar con un mantenimiento preventivo adecuado y 
reparaciones oportunas. Actualmente la indutria sufre una grave escasez de personal 
calificado para comprender el fUncionamiento de la maquinaria utilizada Para una 
industria floreciente, es esencial contar con personal mejor entrenado en el 
mantenimiento de maquinarias. 

Se advierte en general que el personal de supervisi6n y de administración de la 
industria hondureña de la madera carece a menudo de una comprensión del material de 
trabajo y de las técnicas de producci6n necesarias para obtener productos de calidad, No 



existe, además, la habilidad necesaria para manejar persmaf en un ámbito de grodueci6n 
técnica. 

Las entrevistas demostraron que ciertas empresas con muchas fuentes de flujo de 
efectivo hacia adentro o hacia afuera, tienen dificuítades para deteminar los niveles de 
rentabilidad zn periodos cortos de 2 ó 3 meses. La preseizcia de personal gerencial 
entrenado en los conceptos y las técnics de la contabilidad de costos permitin'a a las 
empresas calibrar las operaciones en r e sps t a  a las tendencias de corto plazo del 
mercado. 

Por consiguiente, en síntesis, las necesidades que se destacan con mayor 
frecuencia en la industria de productos derivados de la madera son las siguiates: 

Trabajadores capaces de manejar maquinaria compleja a fin de producir 
productos de calidad mantener un dio nivel de productividad 

Trabajadores que conozcan la tecnologia de la madera (o sea, propiedades 
básicas, secado, encolado y acabado, uso de maquinarias, procesamiento, 
conversión de materia prima, control de calidad, operaciones forestales) 

Trabajadores capaces de realizan el mantenimiento preventivo de los equipos de 
complejidad creciente que se usan en la prodr?cciór+ de derivados de fa madera 

Persond gerencial y de supervisi0n capaz de interactuar con los operarios para 
maximizar la producción 

Personal gerencial con conocimientos de técnicas de contabilidad de costos para 
deteminar el desempeño de la empresa en períodos breves 

H. Requisitos de procesamiento para la manufactura de productos derivados de la 
madera 

La Tabla 1 indica los gasos básicos de procesamiento necesarios para 
manufacturar productos derivados de la madera Con esta tabla y las necesidades de 
personal descritas en las secciones anteriores, el lector podrá asignar su importancia 
relativa a cada recomendación enumerada en la sección que sigue de irmediato. 

P. Necesidades de capacitación en el sector de productos derivados de la madera 

En Ia Tabla 2 se presenta una lista de áreas que un programa de ca~acitaciún debe 
cubrir. Estas recomendaciones reflejan las necesidades de capacitación para una 
industria mis orientada hacia la prducción. En particular, el pensamiento que alentó el 
desarrollo de toda la Tcbla 2 se centraba especialmente en la fabricación de muebles para 



la exportación. Para la fabricación de productos secundarios can menores posibiIidades 
de impacto económico, podrían resultar Iítiles ciertos subconjuntos de estas heas 
generales. 

Para ej desarrollo de aptitudes ligadas a !a artesania, por supuesto, existen ya 
muchos programas de CADERH e INF03 como tarnbikn de otras escuelas y centros de 
capacitación. 



Tabla l. 

Diagrama de flujo de los pasos críticos de procesamiento para producir nnaderaje, 
madera contrachapada y muebles. 

Maderai e 

operacioiies forestales 

cepillado 
S 

secado 

I 
preservación 
(optativo) 

Madera contrachapada 

operaciones forestales 
I 

descoriezado o cortado en planchas para 
hacemadera enchapada 

1 
clasificación de Ia madera enchapada 

1 secado de la madera enchapada 

I 
amad6 de la madera contrachapada 
(encolado) 

I 
formación 

I 
cura de la madera contrachapada 

1 
aserrado de terminación 

I preservación 
(optativo) 

Muebles 

tecnologia de amado (encolado/ajustes mecánicos) 
metodología para dar forma 

1 
acabado 



TabIa 2. 
Temas que deben tratarse en un programa de capacitación para la producción de 

derivados de la madera (muebies) 

Operaciones forestales 
uso y mantenimiento de sierras de cadena y de otros equipos (segurdad) 
procedimientos para derribar árboles (sensibiIidad al impacto ambiental) 
rnanipulaci6ri y estiba de los rallos 
trasporte de los rollos 
seguridad 

Propiedades básicas de la madera 
estructura bisica 
orientación de granos 
temas de densidad 
variabilidad 

Relación entre la madera y el agua 
reacción de la madera con el agua 
encogimiento/hinchazón 
secado de la madera (por aire, convencional, por alta temperatura, solar) 
degradación por secado (deformación, control) 
efecto del agua sobre otros procesos (cortado, encolado, acabado) 

e Aplicacian de maquinaria a la madera (nivel prhctico) 
aserrado (sierra circular, sierra de cinta, otras) 
cepillado y preparación de la superficie 
maquinarias especiales (por ejemplo, contorneadores) 

e Propiedades de superficie de fa madera (nivel práctico) 
encolado, acabado 

Tecnología de producción 
temas relacionados con productos individuales (reiaciún entre las 
propiedades y el uso f d )  
uso final y equipos para manufactura de prodrtctos de madera (sierras, 
cepilladoras, prensas, ensmbhdoras, etc.), objetivo y funcionax6ento 
detalles de la producción 
componentes del proceso y su interacción 
medidas 
toterancias 
control de calidad (nivel m& alto) 



e Mantenimiento industrial 
afilación y mantenimiento de la hoja de la sierra (circular o de cinta) 
cuidado y mantenimiento de !as herraiiientas especiales 
te- de mantenimiento reIacionados con la reparación de equipos para el 
ramo 

.I Relaciones humanas y técnicas de gestión 
aumeato de la productividad a través de una gecñón efectiva y Ia 
cornurilcación interpersonal 
motivacih de los tiabajadores 
contabilidad de costos 



CAP~TULO V. MANTENLMfEKTO INDUSTRIAL 

A. Objetivo 

"identificar los requisitos de fuerza labora2 en términos de cantidad, calidad y 
tipo de mano de obra para esm especialidad, afin de apoyar eficazmente al 
sector industrial". 

B. Descripción de la especialidad de mantenimiento industrial 

La especialidzd de mantenimiento industrial cumple tres furrciones principales: 

Mantenhientq preventivo, 
Mantenimiento correctivo. y 

0 Mantenimiento predictivo. 

En Honduxas, los trabajadores de esta área se dedican en su mayoría al 
mantenimiento correctivo (reparaciones) de maquinaria industñd. La mayor parte de los 
equigos industriales que hay en Honduras se instaló en los decenios de 1960 y 1970, 
aunque también existe una considerable cantidad de equipos con los últimos ade1anto.s- 
OhZTDI calcula que el 70% de los equipos instalados en empresas pequeñas se compr6 
usado Ponant, 19921. La amplia gama de equipos de distintas épocas obliga a los 
programas de capacitacibn del país a abarca tecnologías más antiguas. 

En el escenario industrial hondureño típico, esta fuerza laboral se died n e en cuatrc 
grupos: 

Trabajadores semicalificados, llamados "ayrrdantes"; 
O Trabajadores calificados, electricistas o me~hccls.  Este p p o  

también coaprende a los operadores de nkiquinas de empresas 
pequeñas; 

m Técnicos experimentados (rnecanícos, eléctricos, efectrónicos, 
soldadores); e, 
Ingenieros mecánicos, ektrkos e industriales. 

La capacitacibn en esta especialidad se adquiere en varias instituciones fomdes y no 
formales, que cubren tres ateas principales: 

Elaboración de metales, operacih y mantenimiento de equipos y 
productos ~iv~m~ecanicos ,  y soldadura; 

m Sistemas, miqlrinas y productos eiéctricos y ekctr6nicos; 



Reparacion y mantenimiento de automotores, incluso la repasacíán y 
el mantenímicnto de equipos para la construcci9n y la agricultura. 

La Tabla 1 muestra que una gran cantidad be hondureños trabajan en el área de 
mantenimiento industrial y que el 94,7 % de ellos tiene nive1 de ediicación secundaria o 
irrferior. 

Tabla 1 
PERFIL EDUCATIVO DE LA MANO DE OBRA EMPLEADA 
EN LOS SECTORES SELECCIONADOS COMO OBJETIVO 

(1992) 

Nivel de educación 

Ninguna 

Primaria incompleta 

Primaría completa 

Secundaria incompleta 

Secundaria completa 

Universitaria incompleta 

Universitaria completa 

Productos 
Madereros 

3 ,O% 

1 3 3 %  

27,5% 

12,0% 

18,8% 

73% 

l8,2% 

Turismo 

12,0% 

36,8% 

26,3% 

132% 

9,4% 

,6% 

1,796 

Mantenimiento 
Iíndustrid 

3,f % 

20,9% 

36,8% 

233% 

1 O,?% 

1,9% 

3,596 

Total 69.939 2.289 30-277 58.873 

Los empleos de mantenimiento industrial considerados en la Tabla 1 incluyen los 
de los operarios de equipos de fabricación pequeños, se* se desprende de las 
entrevistas y de los documentos analizados [Zeiaya, 1994al. Este doble papel de 
operador y encargado Ce míirrtenimiento parece tener lugar en las industrias pequeñas (de 
19 empleados o menos), donde hay pocos encargados de mantenimiento o ninguno. Esto 
constituye una parte considerable de la fuern laboral, pues las esthmciones actuales de 
ONUDI y de la Asociación de Pequeños Industriales indican que el 80% del empleo 
nacional proviene de las empresas pequeñas. 



C. Tareas realizadas y metodología de evaluacih 

Esta evaluación sz llevó a cabo realizando las tareas exigidas por e1 contratus 
ejecutando un análisis cualitativo en cuanto a Ia oferta y la demanda de trabajadores 
capacitados en ia especialidad, y sosteniendo entrevistac: con personas clave de ia 
industria y de las instituciones de cripacitación. Se utilizó una encuesta (adjunta) como 
herramienta de recopilación de la mayor parte de los datos correspondientes a La 
demanda. 

En lo concerniente a la oferta, Ja misma se evaluó revisando el contenido de Ios 
cursos de los programas actuales de mantenimiento industrial, y entrevistando a 
instructores y empleadores. 

D. Trabajo de evaluación anterior 

No se halló níngiin trabajo referido a requisitos de capacitaci6n en mantenimiento 
industrial para Honduras [Zefaya, 1994a]. Sin embargo, se descubrió que los sigsientes 
documentos contenían información pertinente: 

1. Investigación en el Área de Mantenimiento Industrial [Zelaya, 1994a1. 

2. Proyecto de Investigación de Necesidades de Capacitación de Ia fuerza 
Laboral en: Mantenimiento Industrial [Zelaya, 1994bf. 

3. Programa de Auto-EvaIuacion para Facilitar un Proceso de 
Reestructuración del Proceso Productivo, [ O m I  1994bI. 

4. Addressíng Emplopent Needs: A Study of the Trainiing System in 
Honduras (Tratamiento de las necesidades de empleo: Un estudio del sistema 
de capacitación en Honduras) KeUy, 19841. 

5. Infonne Estadístico 1993 - Instituto Nacional de Formación Profesional, 
W O P  l894cf. 

6. Instrucci6n Vocacional en Honduras: Programas de Capacitación 
Industrial, Artesanal y de ComputaciOn, WSAIDICADERW, 19841. 

7. Área Industrial: Programa Maestro de Taller [INFOP, 1993bI. 

8. Propuesta dd Proyecto del Centro de Capitación de Equipo Pesado y de 
la Construcción (CCEN) W O P ,  19941, 

9. Programa de Capacitaciiin, [ONUDI, 1994al. 



10. Rama Metal-Mecánica, [WFQP, 1993bI. 

I 1. Informe sobre la Industria Metal Mechica en Honduras, [Forrant, 19921. 

12. Human Resource Development Program (Programa de desmollo de 
recursos humanos), [Salomon, 19901. 

1 3. Identification of Honduras' Training Needs fiom the Period 1990- 1 499 
and the Development of  a Training Stralegy and Model Development 
Training Project (Detec'cion de las necesidades de capacitación en Honduras y 
desarrollo de una estrategia de capacitacibn y de un proyecto de capacitación 
de desarrollo modelo) p u ñ o z  y otros, 19881 

E. Evaluación de Io concerniente a la demanda 

Antes de llegar a Honduras se generó una lista de los sistemas, procesos y equipos 
industndes tipicos que requieren mantenimiento (véase la Tabla 2). La Tabla 3 presenta 
los reqilisitos mínimos de competencia característicos que corresponden a los cisternas de 
la Tabla 2, los que a su vez se especificaron también apriori y se actualizaron con los 
datos recopilados en las eneevimis resumidas en la Tabla 4. Se comprobó que ks 
competencias mínimas del sector de mecánica de metales coincidían con 1s detectadas 
por OWDI [ONUDI 1993,19943. 

Las competencias minimas especificadas para las heas de EZectrúicsr, Electricidad, 
Cableado eléctrico, Refrigeración, Administración de mantenimiento y Metal mecánica 
son las principales que se necesitan en el sector industrial de fabricacibn, Las de& 
competencias mínimas especificadas en la Tabla 3 sólo son importantes en sus 
respectivos sectores indutriales. 

Los prerequisitos elementales, anteriores a Xa incorporación de las competencias 
minimas que se sefialan en la Tabla 3, incluyen sólidos conocimieatos stdqados en la 
escuela secundaria sobre matemática (~gonametria, álgebra, sistemas de ameración, 
sistemas de ecuaciones, matrices y determinantes) y fisica (velocidad, aceleración, 
fuerza, impulso, campos electrom~péticos, circuitos eléctricos básicos, redes eléctricas, 
potencia, energía y trabaja). Estos requisitos son particuiannente necesarios en lo que 
respecta a las ccmpetencias mínimas de las keas de Electricidad y Electrónica 



Tabla 2 - Sistemas y equipos industriales típicos 

Procesos/sistemas/equipos típicos que exigen 
mantenimiento industria1 

Equ i~o  de Droceso 
- Equipo de manejo de materiales (transportadores, eIevadorec) 
- Equipos/puertas de plataforma de carga (camión montacargas, etc.) 
- Equipo de almacenamiento (estanterías, almacenamiento en estanterias) 
- Sistemas de alta tensión CA 
- Técnicas de fijación, de unión y de soldadura 
- Monitoreo y control de contaminación 
- Transmisión de potencia mecánica 
- Transmisión de potencia en fluidos (sistemas hidráuiicos) 
- Tuberías, válvulas (válvulas operadas manualmente), conectores 
- Bombas, compresores 
- Motores electrices y controles asociados 
- Lubncantes, adhesivos, selladores 
- Sistemas eléctrkos/electrónicos de control de proceso 
- Hardware de computadora 
- Maquinaña operada por control numérico (control numérico por computadora, W C )  
- Tuberías a presión 

Reuaración de herramientadeaubo 
- Tornos, bmenos, etc. 
- Escaleras, armado de andamios, plataformas 
- Herramientas eiictricas de mano 
- Herramientas neumáticas dc mano 
- Herramientas hidráulicas 

II - -  

Eaui~o de calibración v ~rueba  
- Instrumentos de medición y calibración 

Trans~orte en ~lanta 
- Vehículos con motor de combustión interna (gas o diesel) 
- Vehiculos impu1s;tdos por gas 
- Vehículos Unpulsados por elecnicidad 
- Equipo de diagnóstico automotriz 

Edificios 
- Mamenimiento del terreno 
- Construcciones interiores desmontables 
- Techos y aislación 
- Písos 
- Iluminación 
- Pinturas y revestimientos 
- Equipo de capacitacibn en planta 



F. Herramienta de recopilación de datos correspondientes a Ia demanda 

La herramienta de recopilación de datos propuesta por Zelaya y otros, 1994% se 
amplió para reunir información sobre determinados sistemas y equipos, utilizados en los 
lugares donde se efectuó la recopilación de los datos. Además, ¡a herramienta se 
modificó para recopilar datos sobre Ia inversión anual en mantenimiento industria1 (en su 
mayor parte destinada a repuestos y servicios externos) y datos cualitativos sobre 
antigüedad de las equipos. 

G. Evaluación de la demanda ' 

Se evaluaron once lugares industJides mediante la herramienta de recopilación de 
datos. Las visitas a los respectivos Iilgares se arreglaron con la apda  de Especialistas 
para la Paz, la Asociación Nacional de Industriales (ANDI), la Cámara de Comercio de 
Tegucigalpa (FEDEcÁMARA), COHEP y el Instituto Nacional de Fomación 
Profesional (INFOP), Se adjiinta una lista de las personas entrevistadas y de tos lugares 
visitados. 

Ea Tabla 4 resume la mayoría de los datos recopilados. Tal como se indicó 
anteriormente, la muestra es demasiado pequeña para extraer conclusiones u 
observaciones estadísticas fundadas. MAS adelante, se incluye una recomendación 
referida a la necesidad de contar con un proyecto de recopilación de datos de mayor 
envergadura Las siguientes son algunas observaciones cualitativas de Ea Tabla 4: 

Las empresas visitadas eran de medianas a grandes y en los puestos de 
mantenimiento sólo había persomi masculino. 
Cuatro empresas (el 36 %) estaban situadas ea San Pedro Sda y el resto en el 
área de Tegucigalpa. 
Los empleados de mantenimiento representaban del 2 al 12 % del total del 
personal de la empresa. 
La mayoría de los trabajadores del área de mantenimiento tenian poco más de 20 
años y una capacitación técnica de nivel secundario incomp~eto, más algunos 
otros cursos de especialización. 
Los sueldos de San Pedro Sula eran considerablemente superiores a los de 
Tegucigalpa. 
Los sueldos de los técnicos, en su mayoría, representaban la mitad de lo percibid 
por los supervisores. 
EI promedio de antigiiedad en sus cargos de los técnicos de mantenimiento era de 
6 años, en tanto que el de los supervisores era de 12 años. 
El 55 % de las empresas esperan abrir nuevos cargas de mantenimiento en los 
próximos 3 años (de 1 a 10 puestos cada una). 
EI 82 % de los lugares tiene una área de depósito de repwstos- 



La mayoría de los lugares informaron que invierten de 259.000 a 5.000.000 de 
Iempiras por año, en repuestos y servicios externos de mantenimiento. 

Los demás datos recopilados por la encuesta (preguntas 15 - 20,24,2/ y 28) se 
resumen a co~tinuación: 

l. Educación o capacitación que se recibe 

La actual herza laboral de mantenimiento industrial Era sido capacitada por una 
combinación de instituciones. La siguiente es una lista de los cursos de capacitación 
típicos que se dictan: 

Electricidad básica, uso y reparación de compresores 
* Medición, tratamiento del calor, dibujo técnico, maquinarias para metal 

mecánica, reparación de automotores 
Sistemas de control, lubricación 
Gestión de calidad total (TQM) 

Principalmente, la capacitación se ha recibido de1 WFOP (programas de 2 1/2 años 
sobre metal mecánica, mecánica de aparejos, soldadmi, electricidad y electrónica y otros 
programas cortos) y de las escuelas secundarias técnicas públicas. También se 
mencionaron los cursos cortos del CADEW (24 horas). Varias empresas comentaron 
que los técnicos que instalaban los equipos capacitaban a su peisod de mantenimiento. 
Otros lugares informaron que enviaban a sus técnicos a los establecimientos de 
capacitacion ds los fabricantes (por lo general en el exterior) o desarrollaban sus propios 
programas de capacitación en la empresa La mayor parte de los lugares ififcm~ que su 
personal de mantenimiento de nivel gerencia1 tenía titulo universitario y, en varios casos, 
obtenido en universidades de EE.UU. 

2. Educación o capacitación que se necesita 

Todos los lugares señalaron estar dispuestos a que el personal se capacitara más. Los 
siguientes fueron algunos cursos de capacitación especificas que se mencionaron: 

Prácticas de planificación e implementacion del mantenimiento preventivo 
Hemmientas de medición e instrumentación 
Herramientas eléctricas de banco de trabajo 
Máquinas de control numérico 
Electrónica y sistemas eIectr6nicos 
Técnicas de detección de problemas 
La teoría implícita en el funcionamiento de las máquinas 
Electricidad bhsica @ara mecánicos) 
Mecánica y lubricación de cojinetes 



Reparación de equipos de construcción 
Técnicas de ahorro de energía 
Refrigeración 

e Gestión de inventario y registro de mantenimiento 
Prhcticas y conducta de trabajo 

Todos los lugares señalaron que permitirían que sus empleados asistieran a cursos de 
capacitación en horas de trabajo, si el contenido de Ios mismos fuera importante para Ia 
empresa. De Io contrario, la capacitacisn podría recibirse fuera de Ia jornada labord 
(después de las 18 horas) o durante-los fines de semana. Todos los lugares estarían 
dispuestos a pagar el 100 % del costo de la capacitacibn, si el con tea id^ dei c-uso se 
relacionara con la tarea desempeñada. Como la muestra de esta encuesta se compuso de 
empresas medianas a grandes, es probable que las empresas más pequeñas resulten 
menos fle~ibles en cuando a patrocinar la capacitación de los empleados, debido a los 
costcii. 

3. Principales problemas de mantenimiento 

Los siguientes son los principales problemas de mantenimiento (preventiva y 
correctivo) que se comentaron: 

Falta de conocimiento sobre mantenimiento y reparaciones 
Actitud negativa de los trabajadores respecto de sus tareas 
Tiempo excesivo requerido para encargar y recibir repuestos 
Falta de equipos de maquinaria para repuestos (destinada a la producción en 
la empresa) 
Dificultades para obtener repuestos y materiales exclusivos 
Falta de conocimiento sobre sistemas hidráulicos y neumáticos 
Falta de comprensión de los pmblemas (técnicas de detección de problemas) 
Los ingenieros de la UNAH no están dispuestos a trabajar en la industria 
Falta de coordinación con la producción de planta y los departamentos de 
operaciones 
Rotación del persunai (10s trabajadores capacitados se van a otras empresas) 
No hay hábitos de consulta en biblioteca ni de lectura 
Las máquinas disponibles y en uso no fueron diseñadas para el medio 
industrial hondurefio (baja tecnolcgía., lotes de tamaño pequeño, poco caphl 
de inversión). 

Todas las entidades señalaron que los nuevos empleados de rnactenirniento por lo 
general se asignan a lrn encargado de mantenimiento con experiencia, para que se 
capaciten más en la tarea durante un período que puede extenderse hasta 3 &s. 



4. Razones para no hacer mantenimiento preventivo 

Las siguientes son las principales razones comentadas pra no llevar a cabo 
programas de mantenimiento preventivo: 

Falta de conocimiento de implvmentación., 
Acritudes opuestas al mantenimiento preventivo de partr de los trabajadores y 
de la gerencia (por ejemplo, consideran que no deberian hacer nada hasta que 
las máquinas se rompieran: si no están rotas: no las megiemos). 

@ Especificaciones y rnanúdes de mantenimiento de los equipos, que se pierden 
o que nunca se reciben (por ejemplo, si el equipo se compró de segunda 
mano). 
Imposibilidad de detener la producción de planta (wia notable excepcibn es 
Ray-O-Vac, que detiene totalmente la producción durante 3 U2 semanas por 
año, para efectuar el mantenimiento preventivo compIeto de todo el equipo; 
esta empresa ha mantenido sus niveles de producción a todo lo largo de La 
actual recesión) 
Falta de tiempo (no hay personal suficiente) debido al nipido crecimiento (de 
la demanda del mercado). Este comentario es exclusivo de Ios fabricantes de 
muebles de madera- 
Resistencia de los trabajadores para cumplir turnos de frn de semana (que es 
cuando por lo generd se programan las actividades de mantenimiento) 
Temor de los trabajadores al arabiente industrial (debido a la falta de 
capacitación práctica). 

5 .  Otra información recopilada 

Algunas entidades informaron que en un firmo cercano (1 o 2 años) pondrán en 
práctica sistemas computarizados de planificación y control de mantenimiento. Todas las 
empresas están de acuerdo en que Ia capacitación adicional mejorará las condiciones 
laborales actuales. La mayoría de las empresas tiende a adquirir varias máquinas 
pequeñas, en lugar de una grande, por lo cual se requiere más rnantexúrrfiento. 

La mayor parte de los Lugares informaron que 10s empleados se toman a través de 
recomendaciones orales personales, pues los anuncios en los peribdicos por lo general 
producen un aluvión de aspirantes no calificados. 

H. Evaluación de la oferta 

Se detectaron varias deficiencias importantes en los programas de capacitacih sobre 
mantenimiento industrial y aspectos reiacionados que están disponibles actualmente- 



(1) El nivel de capacitación sólo roza Ios principios básicos y no t r m  los 
principios teóricos necesarios, debid3 a la ausencia de un programa de 
capacitación técnica de nivel superior. 

(2) L.a capacitación no incluye o apenas roza los principios. equipos y sistemas 
neumáticos e hidrkulicos. 

(3) La capacitación sobre mantenimiento y reparación de equipos electr6nicos se 
centra principalmente en artefactos domésticos y no en aplicaciones 
industriales. 

(4) La capacitación sobre mantenimiento y reparación de equipos el&rkos no se 
centra en el escenario industrial. 

(5) La mayoria de los temas que se tratan sólo son aplicables a la antigua 
tecnología utilizada en el pais y no cubre los sistemas más modernos. 

Las razones de estas deficiencias son simples. La más importante es que en Honduras 
los programas de capacitación se crean y llevan a cabo a un ritmo mucho más lento que 
el de los avances industriales. Otra razón es la ausencia de foros de el1b,,ltro formal, 
donde la indiastria y las instituciones de capacitación puedan discutir las necesidades 
prioritarias. Otra es que los programas de educación téc~ica formal patrocinados por el 
Ministerio de Educación se han centrado en la preparación de graduados que sigan luego 
carreras universitarias, restando énfasis a h experiencia técnica práctica. 

El INFOP y CADERH han establecido en los idtimos 12 meses programas de 
capacitación en mantenimiento industrial que tratan de resolver las deficiencias (2) a ( 5 )  
señdadas antes. El programa del INFOP es principalmente un programa de capacitación 
ampliado sobre Metal mecánica, que incluye soldadura y algunas aptitudes para efectuar 
reparaciones eléctricas. El NFOP ha mejorado sus equipos de capacitación p m  
mechicos de mantenimiento de aparejos, en San Pedro Sula, y ha llamado a Sicitación 
para obtener equipos mevos de aparejos industriales para su sede en San Felipe. 

El programa del CADEW consiste en una cinta de video destinada a Ia capaci-taci6n 
en planta. ONLDI informa que los costos de capacitacion del CADEEEí son demasiado 
elevados para las empresas pequeb, las cuales aparentemente constituyen el mayor 
empleador del &ea. 

El INICE de Tegucigalpa actualmente capacita docentes en metal mechica y 
reparacibn de artefactos eléctricos y electrónicos, entre otras espcciaii&des. Estos 
establecimientos no se utilizan a pleno y, como consecuencia, e1 director del ENICE 
busca activamente asociarse con otras instituciones para llevar a caba programas que 
puedan incluir la capacitación en mantenimiento industrial. 

Tanto el INFOP como el CADERH han realizado o están realizando una evaluaciún 
de los requisitos de capacitación para Ias necesidades específicas que presenta d 
mantenimiento industrial. Recientemente, el INFOP propuso la creación de un centro 



consagrado al mantenimiento y la reparación de equipo pesado de constniccih y 
agn'cola, CCEIN WFOP, 19941. En su nuevo centro de San Pedro Sula, el CADEKH 
planea ampliar sus programas para que incluyan mantenimiento industrial electr6nico. 
soldadura industrial y metal mecánica. A Xos graduados del WFOP todavía les falta un 
año, por lo menos, para completar el programa y el proyecto del CADERH recién 
comenzará en 1 995. 

Durante el gobierno anteri~r, el INFOP habia iniciado una propuesta [ N O P ,  1993b3 
para tratar la deficiencia anotada en e1 punto (1) antes mencionado, pero tuvo que 
posponer las negociaciones con la UNAH, porque están pendientes los ncrmbramíentos 
del gobierno para la nueva administración del INTOP. 

El p e s o  de la fücrza laboral que yabaja actualmente en empleos de mantenimiento 
industrial parece provenir de los programas del INFOP especializados en metal 
niecánlca, soldadura, reparación de artefactos eléctricos y electrónicos, y del Ciclo 
Básico Técrico (3 años después de la escuela elemental) y la escuela secundaria técnica 
(3 años más, despues del ciclo básico) del Ministerio de Educacibn. 

Por lo general, los graduados del ciclo básico o de fa escuela secundaría técnica 
ingresan al mercado laboral y se les eIltrena en el lugar de trabajo o bien, entran al 
IKTOP al término de su educación secundaria y luego ingresan al mercado laboral. 

Las dos principales Escuelas Secundarias técnicas recowcidas en las industria son el 
Instituto Luis BogStn y el Instituto Técnico Honduras-Alemán. Varias entidades 
visitadas indicaron que el Honduras-Alemán solía ser excelente W que la orientación 
de su funcionamiento se transfirió por completo al Ministerio de Educsu=i&~ Ni durante 
las entrevistas ni en los documentos consultados, se obtuvo irrfomación sobre la 
cantidad de graduados en programas relacionados con el mantenimiento índustnal que 
por año egresan de los establecimientos mencionados y de otros institutos técnicos. Los 
funcionarios de1 W O P  calculan que en 1994 habrá alrededor de 200 graduados de 
programas relacionados con mantenimiento indlwtrial, en compmciirn con los 1 S5 de 
1984 ~SAID/CADERH, 19841. EI INFOP ha abandonado los programas de 
capacitación sobre refrigeración, calefacción, neumática e hidráulica, debido a la tdta de 
instructores capacitados y de equipos. 

El Ministerio de Educación presentó nuevos planes de estudio de capacitación 
industrial, listos pan pmerse en práctica a principios de 1995, con énfasis en H 
experiencia práctica (12 horas semanales, versus 2 a 3 en la actualidad). En estos 
institutos y en los últimos años, el énfasis se puso en formar candidatos para carrem 
universitarias y, como consecuencia, los alumnos recibían may poca capacitacih 
práctica para ocupar empleos industriales y casi ninguna sobre mantenimiento- 



La Tabla 3 presenta las aptitudes detectadas como mas necesarias para la especialidad 
de mantenimiento industrial. La capacitaci6n pam la mayoría de estas aptitudes ya se 
imparte en diferentes instituciones, pero a un nivel técnico inferior al requerido por La 
industria. 

1. Restricciones de la oferta 

Los programas de capacitacián de la educación formal están resvingidos por una 
diversidad de razones: 

Plan de estudio orientado hacia centrarse en !a preparacih para carreras 
universitarias. 
Poco o ningún equipo de capacitacibn disponible o bien, equipo no reparado. 
Los instructores no trabajan activamente de la industria. 
El plan de estudio existente es demasiado general, debido a su finalidad como 
paso preparatorio para la carrera tinIversitaria, 
No hay examen de ingreso y, como consecuencia es necesario irnpartk 
instrucción recuperatoria y se producen elevadas tasas de retíros- 
El desarrollo de nuevos programas requiere mucho tiempo y los nuevos 
gobiernos pueden detenerlo por completo. 
Los proveedores de equipos son incoherentes sobre las especificaciones de 
mantenimiento y no se dispone públicamente de materiales de capacitación. 
No existe m foro fomd de consulta entre la industria y las instituciones de 
educación para determinar cuales son Ias necesidades redes. 

Las instituciones de capacitaci~n no formal se enfrentan con restricciones sunilares, 
que incluyen las siguientes: 

El nivei de educación (escuela elemental o menos) tí= los aprendices que ingresan 
es muy bajo, de ahi la necesidad de instnicci0n recuperatoI.ia y las elevada tasas 
de retiros. 
La cantidad de pdu5ados parece muy poca, debido a la límitaci6n de recursos y 
financiación. 
No se puede ofrecer capackacih en varios sistemas comunes @or ejemplo, 
sistemas neumiiticos e hidráulicos) debido a !a falta de instructores edificados, de 
recursos y financiación. 

e A los instructores se les pagan sueldos inferiores a los de ia industria. 
La industria considera a los planes de estudio integrales como demasiado largos 
(800 hmas por CADERH), comparados con los breves (24-48 horas los cursos de 
CADERH y los programas de 4 meses de1 &'NFOP)- 



J. Soluciones potenciales 

En ias entrevistas con los docentes y los empleadores se analizaron varias soIucianes 
potenciales. 

Apoyar programas nuevos como la propueita "Maestro de ta1Ierw del INFOP- 
UNAH y otros programas de mantenimiento industd de mayor nivel. Existen 
ejemplos de tales programas en Costa Rica, utilizados como modelo por la 
propuesta del INFOP-UNAM, y los progamas ofrecidos por USAID/IEPADE 
(Fundación Empresarial para el Desando Educativo) de E1 Salvador. 

Establecer programas dc capacitación cooperativa entre las instituciones 
existentes, por ejemplo W O P ,  NiCIE, ISNAH y CADERX. 

Promover cursos breves de capacitación especializada sobre el equipo de un 
fabricante en particular. CADERH, TNICE, LNAH e instituciones sirnifares 
serían probablemente las más adecuadas para proporcionar este tipo de 
capacítzción. 

Concentrar recursos para esrablecer programas didos e integrafes. Como 
ejemplo se menciono que el TNFOP intent6 encontrar algún equipo de mecanica 
de aparejos en San Pedro Sula en 1994 y al& otro en Tegucigalpa en Í 995, sin 
que ningún fugar contara con fa amplia gama de cquipos requeridos para la 
capacitación htegrd. 

Aumentar la cantidad de equipo de capacitacibn en los establecimientas 
existemes y la cantidad de horas de capacitación pdctica 

Modificar el plan de estudio de las escuelas secundarias t&nir=as para poner 
mayor énfasis en los conocimient.~ prácticos. (Como los cstudíantes más 
aventajados de esas escuelas pocirían coatinwr su educacisn técnica de acuerdo 
con un programa de maestro técnico -vésuisz las recomendaciones- no se espera 
que los egresados de esas escuelas elijan asistir a - universidad que no sea 
técnica. Si "perder" estudiantes técnicos se convierte en un problema ante Ea 
UNAH u otras instituciones, quizás se podrían imponer ciertas penalidades). 

Crear programas para capacitar técnicos de rivel superior desptl6s de Ia esct~efa 
secundaria, con fuerte énfasis en la capacitación práctica, así como en un 
conocimiento teórico más profundo, a fin de acortar a urx aüo o menos d EXempo 
de capacitacion en la tarea. 

Establecer vincuios h a l e s  m& fuertes entre las instituclmes de capcitaci6n y 
las asociaciones industriales para reflejar las necesidades de la industria m los 



planes de estudio de capacitacián y títulos de 10s instmctores, Ias así llamadas 
"Dependencias de Enlace con la Industria" o DEI. 

Acelerar el desarrollo e implementación del nuevo plan de estudio. Las 
instituciones de capacitación existentes necesitarán ayuda en cuanto al desmolIo 
del plan de estudio correspondiente a áreas prioritarias de alta tecnología. 

K. Movilidad en los empleos 

Parece que no existe ningún nivel intermedio de tareas pm los empleados de 
mantenimiento. Es decir, una vez empleados como técnicos, es improbable que se los 
ascienda a cargos de nivel de supervisión o gerencia. En fa experiencra laboral, esta 
especialidad proporciona. mayor estabilidad en cuanto al empleo y mejores sáfarios, pues 
varias empresas informaron que depeaden en gran medida de sus "@" de 
mantenimiento y reparaciones. 

Los trabajadores subcdificad~s, que sdo cuentan con fa educación del cicb bhíco o 
de la escuela elemental, más capacitación del INFOP, empiezan como ayudantes de 
mecánicos o electricistas y pueden ascender a cargos técnicos debido a la experiencia en 
la tarea o a mayor capacitación en la especialidad. 

Los graduadas de la escuela secundaria y del NFOP se convierten en técnicos de 
mantenimiento (inicidmente asignados a un técnico experimentado) y pueden Uegar a 
convertirse en "gurhs" de fa empresa. Esos empleados logran ascender en la jerarqrrx'a si 
adquieren capacitación universitaria o empresarial, pem la i~presi6n que se desprende de 
las entrevistas en que esto raramente sucede. Estos técnicos czrecen de la profundidad de 
conocimientos técnicos y de la capacitación empresarial básica requeridas p= 
convertirse en supervisores de nivei gerencial. 

L. Impacto de las deficiencias de aptitud y las prácticas de trabajo en fa 
productividad 

Surgen muchos prokdernzs potencialmente graves por las deficiencias de aptitud que 
se detectan en esta área de fa capacitación. El más impertante es la gran reduecidn 
potencial de la productividad, debido a la fdta de mantenimiento preventivo y a Ea fdta 
de conocimientos sobre técnicas de detección de problemas (basadas en un s6Mo 
conocimiento teórico). En los países indmtridizados, es bien conocido el amplio y 
positivo impacto que en la productividad ejercen los pmgramas de mantenimiento 
preventivo bien implementadas. 

Pueden ocurñr accidentes potencialmente peligrosos debidos a que al-mas (si no la 
mayoría) de los operadores de miquinas también deben llevar a cabo ef mantenirrllmto 
de rutina. 



En Las entrevistas se comentó la insarisfacción labora! que experimentan los 
giixluaios de escuelas secundarias. con 6 años de esnidios después de la escuela 
primaria ya que d e b a  competir con los graduados del INFOP. que sólo han cursado 2 
1 :'2 de estudios. 

La capacitación en el lugar de trabajo re;ulta costosa pues se extier.de hasta tres 
años desde el ingreso a la empresa. 

M. Acciones recnmendadas 

1. Inmediatas 

CACERH, INFOP, INICE y otras instituciones deberian llevar a cabo e! proyecto de 
la OhTUDI de poner en marcha "empresas do mante~imiento industrial" [ONUDI, 
1994b3, porque el establecimiento de este tipo de solución apuntaría a: 

rn Atender al qí;r parece ser el mayor empleador de personal de mantenimiento 
industrial; 
Lograr resultados en u3 tiempo breve, pues hasta ahora en Honduras ha 
demostrado tener macho éxito; y, 

a Resultar muy efectivo en cuanto al costo, porque genera, desde el inicio 
mismo, entidades autosui55entes. 

Se debe apoyar la creación de un programa de capaci;ación de técnicos en 
mmtenimiento de nivel superior (maestro técnico), con irno o dos &S de capacitación 
posteriores a la escuela secundaria técnica, a fm de brindar el tan necesario empleado de 
mantenirnientu industrial listo para trabajar, y llenar el vacío del escalón de capacitación 
ausente, que se requiere para la movilidad de empleos. 

Esto se podria llevar a cabo como un programa de educación f o d  @oí ejemplo, 
una escuela de extensi& universif%ria) con suficiente capacitación práctica o bien, como 
un programa no fomial o especializado @-F3P, CADERH, INICE y otras insituciones) 
con tratamiento teórico mis prohdo. 

Se dekn apoyar los programas de capacitacih del CADERH y de las asocizciones 
de la industria (por ejemplo, madera, embalaje, etc.) para generar y proporcionsr cmos 
de ccrto plazo, centrados en la tecnología, por ejemplo, de una clase de mácpinas de 
cierta marca, utilizadas por fábricas similares o bien, en el caso de sistemas de control 
electrónico (costo bajo del eqlipo), brindar cursos de largo plazo que exijan como 
requisito para el ingreso el nive1 de maestro tkxicú o experiencia comparable. 

Se debe proporcionar asistencia técnica y financiera a las instituciones de 
capacitación existentes para el desmi lo  del contenido del plan de estudio, rnxeriales y 



capacitación de instruc~ores en 1 s  áreas respecto de las cuaIes se detectaron deficiencias 
de competencias mínimas. 

2. De mediano y largo wIazo 

Se debe realizar una evaluación de una muestra estadísticamerite significativa de las 
industrias para desarrollar metas claras de capacitación cuantitativa. 

Se debe desarrollar un modelo analifico o empírico para estimar con mayor precisión 
la dimensión de la fuerza laboral requerida. Por ejemplo, un modelo de simulación 
computarizado que utilice los datos de "Tiempo Medio Entre Fallas", antigüedad de los 
equipos. factores locales de mantenimiento, etc., para establecer un encuadre de los 
requisitos de dimensión de la fuaa laboral, de los requisitos de reemplazo de repuestos, 
etc. 

Tabla 3 - Competencias mínimas sugeridas para la capacitación 

Reparación y mantenimiento electrónico 

- terminología, Giagramas y símbolos 
- circuitos digitaies, electrónica de CC, electrónica de CA 
- circuitos activos, circuitos impresos 
- técnicas de prueba, alineación y calibracih 
- dispositivos y circuitos semiconductores 
- amplificadores operativosIOP, diodos, circuitos rectificadores, circuitos de 

yuerite/divididos de alimentación, osciladores, circuitos dif&icos/tñfhicos de CA 
- crmornetrizador de circuitos integrados, ~amistores de empalme y de efecto de 

campo, contadores 
- convzrtidores análogo-digides y digito-análogos 
- controladores de proceso, cronometnzación, retención o bloqueo de ckcuitas, 

registros de desplazamiento, dispositivos de memoria, comunicaciones 
intersistemas 

- sensores (de proximidad, de posicidn, de densidad, de peso, de nivel), 
tr~dactores/transmíso~es 

- dispositivos de lectura de saiida/dispositivos de visualización 
- procedimientos para la detección de problemas de instrumentos y circuitos 
- válvukc, relés, controiadores, circuitos de control neumático 
- máquinas programables, modalidades de control o 
- estrategias de control (control por relación, controI en cscada, control de avance) 
- electroneiimAtica 
- servomotores de CC 
- mantenimiento y reparación de robótica 
- diseño de circuitos 



- envoltura de cables 
- lectura de diagramas esquemáticos 
- soldadura con aleaciones de estaño y plomo 
- inspección 
- registro e inventario 
- seguridad e higiene indrísirbái 

Revaración y mantenimiento cléctñco 

- registro e inventario 
- técnicas de prueba 
- procedimientos de detexión de problemas 
- neumática 
- transformadores y reguladores de voltaje 
- electroneum5tica 
- servomotores de CC 
- relés 
- diseño de circuitos 
- envoltura de cables 
- lectura de diagrams esquemáticos 
- soldadura con aleaciones de estaño y plomo 
- técnicas de inspección 
- seguridad e higiene industrial 
- motores (lavado, freno/-mbnigue, engranaje rotativo, centrífugo, paleta, transmisión 

mag~ética) 
- especificaciones de cables 
- prácticas de registro e inventario 
- códigos y normas 
- armónica de sistema de potencia 

Re~aaciónhantenirniento de metal mecánica 

- técnicas de medición, sistemas SI e inglés 
- registro e inventario 
- técnicas de mantenimiento preventivolpredictivo 
- técnicas de soldadura: soldadura de oxiacetileno, soldadura para adhesión, 

soldadura metálica a gas inerte (MIG), soldadura de tungsteno a gas inerte (TIG), 
aplicada al acero, acero inoxidable, aluminio y hierro fo jado 

- seguridad e higiene índusírial 
* -, - rnotcms (!av2&o, kdeíiibragie, engmje i0u~vr~, ze; ;u i f i ,  @e++ Uailmlisoii 

magnética) 
- bombas 
- compresores 



- seguridad e higiene industrial 
- calefacción a gas, a aceite y eléctrica y sistemas de filtrado de combustibie 
- cronogramas de mantenimiento 
- códigos y nomas de calderas y quemadores 
- reparación de compresores 
- derección de problemas 
- mantenimiento preventivo 
- mantenimiento de sistemas de agua e f iada  

Administración de! mantenimientó industrial 

- plan y cronogrmas de mantenimiento 
- eiaboración de presupuesto y control de costos de mantenimiento 
- rendimiento del mantenimiento y medición del servicio 
- liderazgo del mantenimiento 
- equipos de mantenimiento 
- implernentación del "Mantenimiento preventivo/predictivo eficaz" 
- administración adaptiva y proactiva, con visión 
- mantenimiento e interfaces con las operaciones de planta 
- administración del depósito de mantenimiento 
- conceptos de confiabilidad y oportunidad para el mmtenimiento 
- seguridad e higiene industrial, códigos y nomas 
- programas de capacitación en mantenimiento 
- gestion de mantenimiento computarinda y sistemas de informacibn 

NOTA: Las siguientes competencias no se exigen en los empleos de mantenimiento 
industrial y sólo se proporcionan como referencia- 

Reparación de choques 

- constnicción de automóviles 
- analisis y reparación de daños de carrocería 
- soldadura 
- bronceado 
- conora~cibn por calor 
- técnicas de imprimación y pintura 
- reemplazo de partes de t2lblero y carrocena 
- uso de equipo de encuadre y medición 
- reparación de radiador y aire acondicionado 
- reparación de fibra de vidrio, goma, plástico, materiales sinteticos 
- reemplazo del parabrisas 



Mantenimiento v recaración de automorores 

- mantenimiento preventivo 
- uso de manuales para taller mec&nico 
- sistemas de frenos, direccibn y suspensión 
- servicio del motor y la transmisión (incluso el transeje) 
- sistemas y controles eléctricos y electrónicos 
- sistemas computarizados en e1 automotor 
- prácticas de seguridad 

- medición 
- diseño 
- corte 
- recorte 
- perforación de orificios 
- diseño de alféizar y viga 
- instalación de comisas, alcantarillas y techos 
- practicas de seguridad 
- códigos y normas 

- identificación y uso de herramientas de plomeria eiéctricas y manuales 
- componentes e instalación de sistemas de plomería 
- colocaci8n y terminación de artefactos 
- aplicaciones de tuberias 
- códigos y normas 
- instaIación de caIderas/calefactores 
- equipo y controles de calefacción 
- practicas de seguridad 



TnbIa 4 - Resumen de los datos recoplIadas correspondientes ti Pa demanda 

Nuevos 1)cpdsito 
cargos de partas 
~~erminentcs 

Empleado! Manteniiniento Einplundos de 
Preventivo Mnntenimiento 

(porcentnje del 
personal) 

Edades y nivel 
i lc  educaci6n 
de los 
lrabnjadorcs 

Ingreso 
mensual 
(en Irmpiras) 

10 TCciiicos - 21 a 32, Bsciiela 
(mcchuicos, ayiidaiites y securidaria. 
supervisor) Supervisor, 47, Carrera dc 
(2.7 %) iiigenieria incompleta 

1) Plibrica Presidente 
Medirla 

Aparejos San Pedro 
Siila 

2) Tapas Centro 
k i idr ica 

Kecipienies y 
muebles de metal 

San Pedro 
Sula 

No I Teciiicos - 20 a 22. Escuela 1 :tnechiu>s, iyrrialiterY ic i indar i i  e INPOI 

Contenedores para 
embalajes 

San P e h  
Silla 

13sciicla sec~riidaria t6cnica 
,I2 tnec~nicos, r f  

electricistas, ayudantes 
y supervisor) 
(?,4 %) - 

Constniciora edilicia 
residcnciel y vial 

San Pedro 
Sula 

alrededor 
le 100 

Parcial Edad proiriedio 40 aftos, con 
escolaridad eleineiiial rtrfis 
cursos del lNFOP 

Einbotelladora de 
bebidas sin alcohol. 
hhricairte y 
crnboielladora de 
ccweza 

Tegiicigalpa SI iiih de 69 proiiiedio 28 ailos, con 
escuela seciiiidaria 18cnica y e l  
supervisor, canera de 
ingeiiieria 

-- 

S) Cervecerla 
IIonduras 

. . 

Productos qultnicos Tegucigalpa I supervisor, 35. ingeniero 
inecBnicolindustrial 

'Tegucigalpa .000.000 - 
alrcdcdor [Id 
0% de las 
,niiancias) 

supervisor, 35, ingeniero 
(3 electr¡cisias. los qiiliiiica; Itcnicos. ?S a 



Enipleados de 
Maritenimicnio 
(porcentaje del 
personal) 

Einpleados Maiiteiiimicnto 
Preventivo 

Etlatlcs y nivd 
de etlucacibii 
de lns 
trabajidnrcs 

El  mayor fabricante 
de ~iiiiebles dc 
iiiadc~a de Anihica 
Central 

Inprsu 
mensiid 
(en lcmpirw) 

Afios de 
srrvicio 

Tegiicigalpa supervisor, 35, iiigeniero 
inecilnico; ICcriicos, 22 n 
25, escuela seciiridaria 
iricoinpleta y coiiiplcta 

Nucvos 
cargos 
perniancntes 

t h i c o s  900 a 

supervisor 3.500 

1.000 a 2.000 

supervisor, 8 

1)cpbsito 
de p r t e s  

Textil 

Cobfos de 
tiiant~niniientc 
(en lairpirns) 
por r f io  

Tegiicigalpa proiiiedio 20 a 60 anos, con 
esciicla secundaria 16cnica 
iiicoriipleta 

1 a 7 afws No 1 Si 1 No se 
~iroporciuriaroii 
datos 

- 
I 9) Textiles R lo  Liiido 

-- - 

Miicbles de madera Tegucigalpa 4 
(1 electricista, 2 
niecAiiicos y I 
ingeniero) 

tCciiicos, 25 a 30 aíios dc 1 .O00 a 2 300 
escucla seciindaria tkciiica 
incoinpleta; siipetvisor 
bradiiado eii ingeniería iorest:il 

tlcnicos, 3 
afios 
promedio; 
stipervisor, 1 1 
ailos 

No (politicas 
nacionatcs no 
resiirltas 
respecto de la 
ingeiiicria 
rorestnl) 

inis de 100 ;si, pero poco + ttcnicos. 2% a 30 afios de tdcniciis 4.000 a 
esciieln secuiidmia i6cnica 
incuinplela; siipcrvisor. 50 
ailos, iiigeiiiero riiediiico 

I 1) Floiiduras 
Fosforetas 

Tegiicigalpa supervisor, 20 6 6 tn6s I I 500.000.- a 
afius: tdciiicos, 1.000.000.- 
10 ailos 
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A. Objetivo del estudio 

La finalidad de este estudio es evaluar la capacidad de Honduras para satisfacer los 
requisitos de mano de obra en el contexto de la economía actual, sumamente competitiva 
e integrada, del sector de la construcciQn, que es uno de los sectores económicos clave 
del país, tanto respecto del Producto Nacional Bmto (PNB) como en cuanto a fuente de 
empleo. 

Los objetivos específicos del estudio son: (i) detectar y- explicar desequiIibrios 
anticipados, actuales y proyectados (3 - 5 años) de la demanda y oferta de ~gtitudes 
técnicas y gerenciales; fii) determinar el efecto de las leyes nacionales laborales, 
impositivas y de empleo, en el desarrollo de recursos humanos para la ocupación 
productiva, la movilidad en los empleos y Ia flexibilidad salarial; [íii) determinar Za 
pertinencia, la capacidad de respuesta y las eficiencias internas y externa de las 
instituciones de capacitación no formal; (iv) determinar en qué medida existen datos 
confíables sobre el mercado labora! actual y los mismos son utilizados por d i s t a s  de 
políticas, individuos y empleadores para asignar los recursos de capacitacibn; (v) iniciar 
un diálogo nacional sobre la importancia de aplicar adecuadamente e1 marco legal, 
normativo e institucional apropiado, que facilite el desarrollo y empleo de los 
trabajadores en el sector de la construccih; y (vi) apoyar el esfuerzo de USAID/ 
Honduras para kstituciona1izar la capacidad del gobierno hondureño y la de las 
organizacior,es privadas adecuadas, a fui de evaluar peri8dicamente el mercado laboral. 

B. Metodología 

Como el NFOP es el organismo gubernamental clave dedicado a la. función de 1a 
capacitación, allí se llevaron a cabo muchas entrevistas, en diferentes niveles, a fin de 
comprender bien dicha institución. 

La C-a de la Construcciin Hondcreña, CHICO, brindó su total colaboración, que 
incluyb concertar reuniones con algunas de sus empresas miembros. El total de empresas 
entrevistadas fueron 12, lo cual representa aproximadamente el 6 % de 1 s  219 empresas 
que integran el sector de la construcción. En la mayoría de los casos, la persona 
entrevistada fue el presidente, el gerente general o el subgerente general de la empresa. 

A los efectos de las entrevistas, se preparó una lista de 30 preguntas referidas a 
trabajo, capacitación, administración, nivel gerencial, materiales, proveedores, equipo: 
métodos de construcción y otras cuestiones. Sin embargo, ese cuestionario sdc se utilizó 
como base para entablar el. &dogo .m la persona entrevistada. 



A fin de obtener una miiestrz representativa de las empresas perrenecientes al sector 
de la cons~mcción, alrededor del 25 % de las en~evistadas fueron empresas grandes, con 
un equivalente en obras de más de US$6 millones de dólares por año; el 50 % fueron 
medianas, con un equivalente en obras de US$2 a US$6 nillones de dblares por año; y 
el restante 25 % correspondió a empresas pequeñas, con un equivalente en obras inferior 
a los US$2 millones de dólares por año. Además, un par de ellas se emuentran en San 
Pedro Sula. 

C. Descripción de la industria (tendencias de 3 a 5 años) 

Línea de productos, Vínculos verticales hacia abajo y hacia arriba, Ventas, Niveles 
de empleo, Exportaciones, Ganancias en el exterior. 

La industria de la construcción representa alrededor del 7 % del PNB de Honduras, 
que en 1993 ha sido de 18.554 millones de lempiras, es decir, aproximadamente US$2 
mil millones de dólares (véase la Tabla 1). Este sector emplea alrededor del 5 %, unas 
70.000 personas, de la fuerza laboral activa, que en 1992 ha estado integrada por 1,5 
millones de personas aproximadamente (vease la Tabla 2). 

Tabla 1. 
DISTRIBUCIÓN DE BMB POR SECTOR 1989-93 

(a precios actuales) 

1 
1989 1990 1991 1992 1993 

Agricultura, explotaciiin forestal e 
industria wesquera 21% 22% 23% 20% 20% 

* A I I i I I 

Minería f 2% 1 2% 1 1Yo 1 2% 1 2% 
1 1 

1 ndustria fabrii 15% 16% 17% 18% 18% 

Construcción 5% 5% 5% 7% 7% 
1 Electricidad, gas y agua 

I 1 I 1 I 

i 3% 1 3% 1 4% 1 3% 1 4% 

I Transporte, almacenamiento y 
comunicaciones 

1 

Comercio, hoteles y restaurantes 12% 1 12% 11% / 11% 1 11% 
Finamas, seguros y bienes raices 8% 1 7% 8% 1 8% 1 8% - 1 1 1 I I 

Vivienda 8% 1 7% 1 6% ] 6% 

+ Las cifras correspondientes a 1993 son preliminares. 
* * E1 total es el PNB a precios de los factores (no se incluyen impuestos indirectos) 
Fuente: Calcuios realizados a par ti^ de materid pub!icado por el Banco Central de Hondw-as. 



Tabla 2. 
DATOS GLOBALES DE EMPLEO 

EN LOS SECTORES ELEGIDOS c m a  OBJETIVO 
(cantidad de personas empleadas) 

Sector 1989 1992 Cambio 
89-92 

Construcción (*) 67.243 69.939 4% 

Productos derivados de Ia madera 1.577 2.289 45% 

Industria fabd (**) 

Turismo 1 (***) 26.78 1 30.277 13% 

Tui-lsmo 2 (***) 4.639 4.823 4% 

Mantenimiento industrial (** * *) 38.621 58.873 52% 

Total 1.221.728 1.490.288 22% 
ts las personas empleadas en el sector de la consbucci6n 

(**) Todas las personas empleadas en la manufactura de productos de madera. 
1 (***) Todas las personas empleadas en restaurantes y hoteles. 
2 (***) Todas Xss personas empleadas en hoteles y en restaurantes de hoteles 
(****) 346 ocupaciones distintas relacionadas con el mantenimiento XndusrriaL 
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Propósixos Múltiples. 

Actualmente la industria de la construcción, tal corno los demás sectores de la 
economia hondureña, se encuentra en recesión.~l nivel de desempleo actual es de 
alrededor del 35 %. No hay datos precisos referidos al sector de la construcción, pero por 
lo general en esa área de la actividad el desempleo es un 25 % inferior al promedio 
nacional, que aun así repesentaria un elevada 27%. Esta situación se debe en parte al 
cambio de gobierno en Honduras producido en enero de 1994, lo cual suspendió o diñnó 
algunos proyectos de construcción, así como modificó el "encaje" impuesto a la Banca y 
redujo los fondos disponibles, elevando los costos. Se espera que el alto costo actual de 
los pr&amos comerciales, que es de alrededor del 36 % y el de los prt5stamos para h 
vivienda, que es de alrededor del 14 %, todavía suba un 19 %. En las entrevistas, la 
mayoria de las empresas dijeron que su volumen de trabajo y la cantidad de sus 
empleados representaban más o menos la mitad o un tercio de las cifras de los años de 
apogeo. 

El lempira continúa devaluándose respecto del dólar, siendo Ia relacih actual 9 
lempiras por &dar. La inflación también es elevada, a una tasa anual del 28 Oío 



correspondiente a las seis primeros meses del año. Se debe señalar que esas dos 
condiciones fueror, responsabks, en parte, del auge de la consrr~cción en los dos años 
anteriores, pues Ia gente invirtió ea el negocio inmobiIiario para proteger sus bienes Sin 
embargo, el dinero disponibk se agxó, lo cual es 3tra de las razones importanres de Ia 
recesión actual. 

NG h e  posible obtener datos Se proyección. No obstante, debido a la presente 
situación económica y a los difíciles momentos qrie se esperan como consecuencia de las 
medidas ecoínhicas, denominadas "paquewo", impuestas por Ias instituciones 
financieras intenacionales. Dichas.medidas económicas. que se tlevarh a cabo en un 
futuro prjximo, es muy probable que a corto plazo profundicen la recesih actual. Por lo 

es correcto suponer que, en el mejor de los casos, el sector de la construcción se 
mantendrá en los niveles de 1994 durante los uos próximos años. 

La indastria de la construcción se concentra principalmente en las &reas de 
Tegucigalpa y San Pedro Sula. Los productos principales son los siguientes: 

a viviendas para personas con todo tipo de ingresos: de bajos a d o s  
edificios comerciales e industriales 
caminos y obras civiles de infkaestmctirra mayor 

Las dos últimos tipos de obras generalmente se realizan con fondos del gcbirmo y los 
restantes con fondos privados. En la actuaIidad, no hay ninguna nueva obra civil 
importante en proceso de licitación y alrededor del 70 % de los permisos del sector 
privado obtenidos en los primeros 6 meses del año, se encuentran en el área de San Pedro 
Sula. (Véase la Tabla 3). 

En el sector de la cox1stniccion, especialmente en la construccí6n residencial, no se 
utiliza actualmente tecnología de avanzada Se aplica trabajo manual intensivo, pues Ia 
mano de obra es relativamente barata. Cada peón gana el equivalente de US$ I ,S dbfares 
por día, aproximadamente, y un albañil, un carpintero o un carpintero metdico, 
alrededor de US$3 dólares por día. 

La industria utiliza estructura de hormigón armado, con paredes hechas de bloques de 
hormigón y/o ladriIIos de arcilla, cielo rasos y cabriada (armadura de cubierta) de 
madera, y techos con capa de asbesto, zinc o tejas. Es muy poco fkecuente el uso de 
métodos de prefabrkación, de bombas para hormigón y encofiados metálicos para 
homigon. La r a z h  de ello, además de la mano de obra barata, es que en Xa mayoría de 
los casos el mercado no podria absorber bien Ia cantidad de casas que sería posible 
construir utilizando métodos de construcción m& modernos. Además, el uso de madera 
en lugar de metal para los encofiados se justifica de d g h  modo, pues el costo bicial del 
encofrado metálico es elevado y se deberia usar repetidamente, a fin de recuperar la 
inversión. 





La industria de la constnicci6n es un negocio sumamente volátil, muy dificil de 
pronosticar y administrar. En general. se caracteriza por problemas permanentes de escasez 
de efectivo y la mayoría de los gerentes operan de un modo reactivo. pues actúan más con 
el estilo de bomberos que se trasladan de un lugar a otro. No es corniín que se utilice Ia 
plmificación estratégica en la industria ; es habitd que cada vez que se produce un exceso 
de efzctivo se Io invierta fuera de la empresa, dejando a la empresa de constnrcción en 
situación de escasez de capha1 de trabajo. 

La industria de la construcción implica vincuios verticales hacia arriba con muchas 
empresas y vinculos hacia abajo con pocas. Algunos de los vínculos hacia arriba son con 
plantas de cemento, hormigón? bloques, pintura, transporte, materiales elkctricos y 
sanitaños, productos de aluminio y de madera, y acero. Los víncdos hacia abajo son con 
pocas empresas, paisajistas por ejemplo, o dedicadas a la instalación de protecciones de 
hierro para ventanas, artefactos electrodomésticos, muebles y servicios para el hogar. 

La industria de la co11strucci6n produce algunas importacioaes en 10s vinculos hacia 
arriba. S i l  embargo, eso súlo sucede en el caso de la cons&icción de altu preciu/calídad, 
tanto residencial como comercial, donde las especificaciones técnicas por lo general 
exigen que se importen muchos de los materiales, por ejen;pIo artefactos elédcos y 
sanitarios, CA, ascensores, etc. No es éste el caso de las viviendas para bajos ingresos, 
donde la mayoria de los materiales se producen locaImznte. 

En cuanto a la constnicción de infraestructura en general produce importaciones, ya 
que se importan todos los equipos, pesados y pequeños, así como el combustilole y los 
repuestos. En la actualidad, la industria de la construcción en Honduras no produce 
ninguna exportación y no existe ninguna empresa hondureña que trabaje fizera del país. 
Por el contrario, existen algunas empresas extranieras que trabajan en Honduras, por lo 
general en asociaciones transitorias conjuntas (joint ventures) con empresas locales. 

D. Descripción de Ia fuerza laboral (tendencias) 

Combinación ocupacional, nivel educativdaptitudes, edad, experiencia, género, 
rotación y niveles de ingresos de los trabqbdores. 

La fuerza laboral del sector de la construcción esta formada mayormente por varones, 
en general de bajo mvel de educación. Cono se puede apreciar en la Tabla 4, el f 6 % de 
la mano de obra no ha recibido ninguna educaci6n, el 37 % no ha completado la 
educación primaria (el promedio está entre e1 2do. y el 40. grado) y el 33 % sólo ha 
completado el nivel primario. Con respecto a la escuela secundaria, el 75 % no ha 
completadc ese nivel y sólo el 2,6 % sí lo ha hecho. 



En lo que respecta a las empresas de constntcción, el nivel de educación de sus 
empleados potenciales no viene al caso la mayoría de las veces para los empresarios, 
pues lo que interesa es que el empleado te-iga experiencia y no sea conflictivo. 

En la mayoría de los casos, los trabajadores adquieren sus aptitudes trabajando como 
aprendices. Por ejemplo, entre los albaíiiies, por lo general el ayudante se convierte 
posteriormente en albañil. Las instituciones de capacitación como el INFOP han 
producidc muy pocos trabajadores especializados y capacitados para ia industria de la 
constnicción. 

Tabla 4. 
PERFIL EDUCACIONAL DEL PERSONAL EMPLEADO 
EN LOS SECTORES ELEGIDOS COMO OBJETIVO 

( x "2 )  

Educación Construcción* Productos Turismo*** Mantenimiento 
Derivados Industrial **** 
de la 
Madera** 

NingWa 1 5,6% 3,0% 12,0% 
Primaria incompleta 36,9% 13,3% 36,8% 20,9% 1 
Primaria completa 32,8% 27,5% 26,3% 36,8% 
Secundaria incompleta 7,5% 12,096 13,2% 23,2% 
Secundaria completa 2,6% 18,8% 9,4% 10,7% 

Universitaria incompleta 2,5% 75% 0,6% 1,9% 
Universitaria completa 2,0% i 8,2% 1,7% 35% 

Total 69.939 2.289 30.277 58.873 
(*) Todas las personas empleadas en el sector de la constnicción 
(**) Todas las personar. empleadas en la manufactura de productos de madera. 
(* * *) Tcdas f as personas empleadas en restaurantes y hoteles. 
(****j 346 ocupaciones distintas relacionadas con el mantenimiento industrial. 
Fuente: Encuesta Permanente de Hogares de Propósitos Múhipies 

El mismo principio se aplica a los operadores y mecánicos de los equipos. Sin 
embargo en el caso de los mecánicos, el W O P  y el CADERH proporcionan cierta 
cqacitación, y lo mismo ocurre con algunas escuelas especializadas. Además, hay 
vendedores de equipos que ofiecen algunos cursos de capacitación por video a los 
trabajadores que van a operar los equipos que les compmn. En la industria es muy 
conocida la buena calidad de los cursos provistos por Caterpillar. 



Algunas de las consecuzncia del bajo nivel de educación y de la fdta de programas 
de capacitación entre los obreros de ja constnicción sor+ fa mala calidad del trabajo, el 
auseritisrno y la ineficiencia, que a su vez produce una elevada rotación de los 
emplezdos, Adenás, la falta de capsrcitación y de educación puede resultar muy peligrosa 
y costosa, como es el caso de las mecánicos y cie Iss operadores de equipos. A menudo, 
el equipo se ve afectado por averías graves como consecuencia del mal desempeñe del 
operador, el mantenimiento indecuado o las reparaciones defeztuosas. 

E. Aptitudes/requisitos mínimos 'de competencia y áreas de deficiencia detectadas. 

La industria de la construcción exige diferencias tipos de aptitudes. En el área 
residencial, los al.bañiles, los carpinteros y los carpinteros metálicos constituyen el 
~iic1eo de la mmo de obra. En el momento de recesión actual y con un desempleo de 
alrededor del 30%, las empresas de construcción no tienen problemas para hallar la mano 
de obra que necesitan. Sin embargo, cuando se les pregunta si creen que en caso de 
producirse un proceso de recuperación de la industria seria problemático conseguir 
buenos trabajadores especializados, la respuesta es afirmativa. 

Incluso en la situación econ6rniza actuaI, por lo general las empresas desearían tener 
más empleados con un mejor nivel de calificación y capacitacibn. Eso también es 
aplicable en el caso de los oper~dores y mecánicos de equipos. 

El problema principal tiene que ver con el bajo nive1 de edwaciún y la falta de 
capacitación, pues el promedio de estos obreros no ha pasado del 2do. al 4to. grado de la 
escuela primaria y han adquirido sus aptitudes trabajando como aprendices. Por lo tanto, 
todas las ineficiencias existente en el área, se transmitirán a la siguiente generación, a 
=enos que la tendencia se modifique mediante Za aplicacibn de pro,pramas de 
capacitación. 

Además, actualmente en Honduras se utiliza muy poca tecnología de construcción. 
Por lo tanto, la intruduccion de nueva tecnología en la industria que eventualmente 
podria producirse, como por ejemplo métodos de prefabricacih para Ia vivienda, 
encofrado de acero en lugar de madera, uso de bombas para colar el hormigón y de 
nuevos materiales en las instalaciones eléctricas y sanitaria, sólo para mencionar 
algunos, requerirá mano de obra de mayores aptitudes, io cual sólo se logrará mediante la 
aplicación de un programa de capacitaci6n intenso y sensato. 

Es importante mencionar que en las entrevistas, resultó abrumador el entusiasmo con 
que ios gerentes respondieron que sí deseaban mejorar la actual tecnología de la 
constnicción. 



F. Practicas de los empleadores en el lugar de trabajo 

ColocaciBn, Capacitucidn, Promocibn, Estabilidad laboral, Política salarial, 
Participación de los empleados en las "Decisiones de nivel gerencial': Estructura de 
las organizaciones, Seguridad del producto/calidad del servicio, Pructicas de 
in fegración de los recursos humanos y estrategia empresarial o largo plazo, y 
oportunidades de ascemo para las mujeres. 

En la industria, el reclutamiento por lo general se realiza mediante anuncios 
publicitarios, información de boca a oreja sobre el nuevo proyecto y colocación de avisos 
de reclutamiento en el lugar de la obra. En slgunas ocasiones, los anuncios se hacen por 
radio. No es habitual que se utilicen periódicos u otros medios de prensa escrita. La razón 
de ello es que la mayoria de los trabajadores escucha la radio. En cambio, no muchos 
compran el periódico, debido a que no todos saben leer y/o pueden &ontar el gasto de la 
compra cotidiana de m diario. 

Ninguna de los ejecutivos entrevistados mencionó que su empresa ?:viera algún 
programa de capacitación para los trabajadores. Sin embargo, la mayoría de ellos 
manifestó estar dispuestos a que sus obreros participaran en algún tipo de programa de 
capacitacih e, incluso más, estarían dispuestos a pagar a los empleados mientras se 
capacitan, si se les aseguara que van a volver a trabajar para ellos durante cierto periodo 
de tiempo, una vez concluido el curso. 

En la industria de la constnicciirn, la cuestión de la estabilidad laboral se diferencia 
marcadamente de lo que por eso se entiende en la mzyona de las demás industrias, pues 
casi todos los trabajos so. para proyectos específicos y, una vez terminada la obra, 
también finaliza el empleo de la mayoria de los trabajadores 

Por lo gerieral los buenos albaiiiles, carpinteros, carpinteros metálicos y capataces son 
los obreros más buscados, además de los peones c o m e s  buenos y trabajadores. En 
Honduras, subcontratar al peón es una práctica habitual. La empresa negocia un precio 
por un segmento especifico de Ila obra, como las paredes, IGS pisos, la cabriada o 
armadura de cubierta o bien, el. techo, con un albanillcapataz o un carpktero/capataz y 
éste, a su vez, contrata a sus propios obreros para hacer el trabajo. Este método, que se 
usa ampliamente, transfiere la responsabilidad de hallar los obreros, de la empresa a los 
subcoritratistas. Además, este m6todo aparentemente es ventajoso para las empresas 
constructoras pues, en la mayoría de los casos, les evita el pago de los beneficios 
suplementarios establecidos por la ley. 

Muchas empresas, en la medida de lo posible, trasladan el niicleo principal de obreros 
especializados de una obra a la siguierite. En el caso de los capataces, a veces se los 
mantiene estables en la lista de personal, incluso aunque no estén eabajando 



efectivamente y se hallen a Ia espera de la pr6xima obra, para no perderlos a m a o s  de la 
competencia. Eso también se aplica, en el caso de la empresas que tienen equipos 
pesados, a los operadores y mecánicos. 

Para todo fin útil, no existe el ascenso entre los trabajadores de la irtdustria de la 
construcción. Un peón común que trabaja como ayudante de uno o más albañiles, 
oportunamente puede convertirse a sir vez en albañil. Sin embargo, eso lleva tiempo y 
requizre iniciativa y cierta capacitación. Además, lo más probable es que un albañil lo 
sea para siempre, a menos que se convierta en capataz lo cual, nuevamente, sólo puede 
ocurrir con tiempo y capacitación iiiediante. Pero eso sólo sucede en un muy pequefio 
porcentaje do la mano de obra. Para todo fin útil, el ascenso se produce más en el área de 
nivel gerencial, con los ingenieros que supervisan las obras. Lo mismo vale para la 
participación en las utilidades. 

En la industria de la construcción, la participación del capataz en ciertas decisiones 
de nivel gerencial es una práctica habitual, en especial en lo que concierne a modos 
especifkos de hacer el trabajo. Por lo general existe un buen grado de comunicación 
entre el ingeniero de proyecto y el capataz y, en la mayoria de los casos, entre el capataz 
y los obreros especializados, así como entre los ingenieros y el nivel gerencial. Sin 
embargo, eso no es así en lo que concierne a la comunicaci9n entre el ingenierohivel 
gerencia1 y los trabajadores. 

La mayoria de los integrantes de la mano de obra del sector de la construcción son 
varones. Se debe entender que en el nivel de la mano de obra de esta área, hay muy poca 
educación y es habitual la mentalidad machista. La introducción de mujeres va a llevar 
tiempo y educación. No obstante, en las heas de nivel gerencid y de producción, las 
.mujeres están empezando a realizar importantes avances. De los 13 ejecutivos 
entrevistados, dos son mujeres. Coma siempre, hay gran cantidad de mujeres entre e1 
personal administmtivo, especialmente como secretarias y asistentes administrativas. 

G. Impacto de las deficiencias de aptitudes y las prácticas de trabajo en Ia 
productividad 

Los siguientes son los efectos más significativos de las deficiencias de aptitudes en 
fuerza laboral del sector de la construcción hondureño: 

Mayor rotaciiin de los empleados. M& del 50% de las personas entrevistadas 
manifestaron que la deficiencia es la causa más comh de despido de los 
trabajadores, ademiis de la finalización de la obra para la que fueron contratados. 

s La mala calidad del trabajo que en algunos casos ocasiona gastos adicionales para el 
contratista, cada vez que es necesario volver a hacer Io ya hecho. 



Efectos negativos del trabajo deficiente - relaciones de nivel gerencial. 

Gran reducción de la eficiencia y de la productividad de la industria, lo cual hace que 
el producto resulte más caro y dificulta la competencia en el mercado de la 
construcción fuera de Honduras. 

* La eficiencia del sector se ve muy reducida por la falta de tecnologias modernas de 
constnicci8n, por ejemplo casas prefabricadas, en especial para producir viviendas ue 
bajos ingresos, encofrado metálico en lugar de madera, bombas para homigh, más 
herramientas airtomáticas y eléctricas, por ejemplo colocadoras automáticas de clavos 
y otras, y mayor utilizaciór, de equipos para ciertas operaciones en lugar de mano de 
obra. Las razones de esto son tanto el alto costo de inversiirn de los equipos como, al 
menos a veces, la fdta de aptitud de los trzbajadores disponibles. 

H. Principales restricciones de recursos humanos en el sector 

1. Sistema de educación y capacitación 
2. Leyes y reglamentaciones laborales 
3 .  Prácticas de los empleadores 
4. Prácticas de los empleados 
5. Sistema de información del mercado laboral 

l .  Tal corno lo confíaron los entrevistados, el nivel de educación del empleado no 
es por lo general una cuzstión que el empleador considere a la hora de contratarlo; sin 
embargo, constituye definitivamente una restricción importante en cuanto a la cdidad de 
la mano de obra. Como lo explicanos antes, san las limitaciones de un trabajador que na 
ha pasado del 2do. al 4to. grado de la escuela primaria. La ineficlencia, el ausentismo, el 
alcoholismo, la fdta de capacitación y de ascenso aumentan las dificultades y se instala 
la baja productividad. 

Existen centros de capacitaci6n en Honduras, como el INFOF, el CADEW y 
muchas escuelas especializadas. No obstante, no m u c h  de eiias se involucran con d 
sector de la construcción. Ei W O P ,  además, m permite que el secta manifieste sus 
requisitos. 

2. Las actuaIes leyes laborales de Hond-xas no parecen afectar el desarrollo del 
sector de la construcción. Ni impiden ni obstacubm de ningún modo que el empleador 
contrate, transfiera, ascienda, capacite yío despida a los empleados. No permiten que el 
empleador reduzca los salarios establecidos. pero, en tiempos de recesión de la industria 
y con un eievado porcentaje de desempleo, es habitual que el obrero esté dispuesto a 
trabajar por menos. Además, las leyes proporcionan a los trabajadores una serie de 
beneficios suplementarios, como vacaciones, bonificaciones navideñas, aguinaldo anual 



y otros. Sin embargo, las empresas constructoras a veces pasan por alto estos beneficios 
mediante el método de subcontratacion en lugar del contrato directo. 

Además, las leyes laborales hondureñas permiten la existencia de sindicatos. Ya 
existen algunos sizdicatos poderosos, como el de los empleados estatales, el de ios 
paaestatales, los de algunas industrias y el de los trabajadores bananeros. Sin embargo, 
no existe m sindicado de la industria de la construcción. 

3 .  Como se explicó anteriormente, no hay programas de capacitación utilizados por 
la mayoría de los empleadores. No obstante, todos los entrevistados reconocieron la 
importancia de la capacitación; más aún, tienen conciencia de que en caso de producirse 
un nuevo apogeo de la construcción, sería probablemente dificil obtener mano de obra 
calificada, y dijeron que apoyarían un programa de capacitación serio, si el INFOP lo 
emprendiera sobre la base de un convenio con la CHICO, pues ellos deberían ser quienes 
establecieran Ios requisitos de los cursos de capacitación. Algunos de ellos incluso 
dijeron que estarian dispuestos a mantener estables en la nómina salarial a los empleados 
que siguieran esos cursos, en tanto se les asegure que los mismos vuelvan a trabajar para 
ellos durante al. menos un período especifico de tiempo. 

Los entrevistados también recomcieron que también podrían mejorarse los métodos 
del nivel gerencial, brindando al mismo la capacitación adecuada, y que también d&an 
la bienvenida a la capacitación en relaciones humanas. 

Se reconoció como práctica común el uso de la subcontratacion de la mano de ubm 
necesaria para ciertos trabajos. No obstante, aseguran que se hace para facilitar la gestión 
y dirección del proyecto y no para eludir el pago de los beneficios siplementarios 
requeridos por las actuales leyes laborales. 

No existe sindicato de la constnicción en Honduras y ninguno de los entrevistados 
deseaba que lo hubiera. Esto se debe prúicipalmentc a la negativa impresión que tiene el 
nivel gerencia1 a partir de la experiencia con los otros sindicatos de Honduras. 

4. La fdta de educación formal, las aptitudes poco des~rrolladas y los pocos 
programas de capacitación ponen a fuerza laboral del sector de la consmicción en 
sitiracih de desventaja. 

Es elevado el grado de ausentismo, asi como el abuso de alcohol y la calidad del 
trabajo a menudo deja mucho que desear. La rotación es elevada. 

Es interés de los trabajadores convertirse en parte de una suerte de cuadro 
permanente de empleados de una empresa específica, a fin de asegurarse condiciones de 
trabajo más estables, beneficios suplementarios y mejor trato en general. 



La falta de un sindicato organizado y la lista acordada oficialmente de precios 
asignados a las diferentes tareas de la construcción, permite algunas prácticas de parte de 
las empresas que no son beneficiosas para los trabajadores. Es habitual que los obreros 
acepten reducir su salario a fin de obtener trabajo cuando el sector está en recesión y es el 
elevado el porcentaje de desempleo. 

Probablemente pasará mucho tiempo hasta que se pueda formar un sindicato en 
Honduras. Para que esto ocurra deberá prohcirse un completo cambio de actitud 
recíproca, tanto de parte de los trabajadores como del nivel gerencial. 

5 .  El sistema de información del mercado Iaboral existente en plaza es muy 
limitado. Se sabe la cantidad aproximada de gente que trabaja en el sector. No obstante, 
no fue posible obtener un desglose por aptitudes. No hay ninguna fiierte de información 
en cuanto a nuevas oportunidades de empleo. 

1. Acciones recomendadas 

l .  Inmediatas 

a) Se debería alentar la formulación de propuestas para aumentar la participaci6n del 
sector privado en el Directorio del INFOP, a fin de asegurar que los programas de 
capacitación respondm a las necesidades del sector privado. También deberia haber una 
relación de trabajo más estrecha entre el W O P  y la CHICO. 

- Tanto el programa de capacitacih del INFOP como la asignación de su presupuesto 
se deberian dividir en sectores. Esto no sólo permitiria la especialmción dc los cursos, 
sino que aseguraría que cada sector reciba del INFOP en la misma proporción en que éste 
aporta a dicha institución. 

- El programa de capacitación debería contemplar las sigciientes aptitudes: capataces, 
albañiles, carpinteros y carpinteros metdicos. 

b) Se deberia poner en marcha m programa de capacitación destinado a mecánicos y 
electricistas, para uso de equipos. El mismo deberia ser apoyado por el CADEW. 

- Para la ejecucih de dicho programa, se deberia comprometer la asistencia técnica de 
los vendedores locales de equipo pesado, como Caterpillar y Komatsu. Se podrían 
construir nuevos estabIecimientos de capacitación, especialmente en ireas d e s .  

- Además del aspecto técsco, esta capacitación debería comprender tarnbih 
cuestiones de mantenimiento, de seguridad y de medio ambiente. 



- Para esa parte del programa en particular, es clave la asistencia de USAID, pues 
CADEW es una organización privada sin fines de lucro, y por ley no recibe ninguna 
contribución del gobierno. 

c) Se deberia brindar más apoyo a las escuelas especializadas reconocidas por su 
trabajo eficaz en el sector, como Don Bosco y algunas otras. 

d) Se debería emprender un plan intensivo de capacitzció-n conjuntamente con la 
CHICO para mejorar diferentes aspectos del sector, tales como: 

- Las relaciones humano/laborales entre trabajadoxes/nivel gerencicil y la conciencia 
social, mediante cursos tanto para los directivos como p m  los obreros. A tal efecto sena 
aconsejable contar con las universidades. 

- Se deiierian introducir nuevas tecnologías de construcción entre los contratistas 
hondureños. USAID poriría actuar como pivote para obtener la asistencia de 
organizaciones norteamericanas 
relacionadas con tareas propias de la ccnstrucción, como la Sociedad Norteamericana de 
Ingenieros Civiles, ASCE, la Organización de Contratistas, la Asociación de Ejecutivos 
Retirados, universidades y otras instituciones estrechamente ligadas al sector. 

- Es necesario brindar ayuda a las capacidades del nivel gerenci-al de las empresas de la 
construcción, en especial las áreas financiera, administrativa y de planificación. Seria 
aconsejable cclntar con ZNCAE, además de las universidades locales. 

2. De mediano y largo plazo 

a) Se deberia desarrollar un programa de mediano y largo plazo para elevar el nivel 
de la educzción básica de los trabajadores de la construcción. Esto se podría hacer mejor 
en los emplazamientos de las obras con la coordinación de CHICO y la completa 
cooperación de las empresas constructoras- 



C A P ~ U L O  Vil. SISTEMAS DE CAPACITACIQN TECNICA Y DE LOS 
NIVELES GERENCIALES 

A. Resumen 

En Honduras el sistema de capacitación técnica constituye una empresa fragmentaria 
integrada por instituciones que proporci~m servicios de czpacitación con poco esfuerzo 
coordinados, eventualmente por empleador o por ubicación geográfica. La mayor parte 
de los instructores intenta transferir sus conocimientos o aptitudes pero sin nonnas 
industriales de capacitación. Quizá sea és-3 la mayor debilidad de tales instituciones. 

En consecuencia, el nivel de satisfacción de los empleadores privados con las personas 
que han tomado estos cursos es bajo por lo general. Por otra parte, y considerando que 
existen alrededor de ! 2.000 empresas privadas en Honduras con potencial para absorber 
practicantes o aprendices y/o para participar en el proceso de capacitación, es necesario 
decir que el compromisa de la empresa con la capacitación oscila desde el poco interés 
hasta el desinterés total. 

Puesto que la fdta de nomas industriales de capacitación influye sobre la creacih de 
competencias para la capacitación dentro de cada sector estudiado, esta investigación 
reveló numerosas deficiencias en cada especialidad de entrenamiento, cualquier fbese la 
iilstitución que proveia la formación. Los planes de estudio, sin embargo, parecían 
satisfactorios y bien diseñados. 

Por el contrario, se estableció que la competencia de los instructores era la debilidad 
que ocupaba ei segundo lugar en importancia dentro del sistema de capacitación 
nacional, 

El sistema de capacitacih de Honduras padece una fdta de centros de instrucciiin y de 
personal docente que pueda hacer &ente a las demandas actuales y fbturas de la 
población en general. Por otra parte, la capacitación de nivel inicial, que es la que rniis 
puede servir a los aspirantes que se están entrenando, debe estar coordinada con el 
pedeccionamiento de las personas ya empleadas, que constituyen la base nacional de 
técnicos, artesanos y personal de supervisión. 

El estado de la educación primaria formal en Honduras, con su impacto sobre todo el 
sistema de capacitación, es el hecho más dificil de superar, empero. El analfabetismo 
generalizado es m obstácdo serio para las posibilidades de cualquier institucíón de 
capacitación. 



En cuanto a otros sectores del sistema educativo formal, cabe hacer notar que el sistema 
secundaño alimenta más al sistema universitaio que a la demanda de técnicos de alto 
nivel. Por su parte, e1 sistema universitario tampoco logra hacer una contribución con 
sentido a las demandas de capacitacidn de las empresas privadas, puesto que produce 
ingenieros con formación general, graduados en turismo y en supervisión que ingresan en 
la profesijn sin forma alguna de conocimiento específico para la industria basado en la 
competencia. 

Las empresas privadas hondureñas deben, por consiguiente, enfrentar la siguiente 
situación: 1) recursos humanos caracteñzactos por un nivel educativo correspmdiente a 
cuarto grado de la escuela primaria 2) graduados trniversiiarios que carecen de 
experiencia laboral y, en la zona intermedia, 3 j una escasez de técnicos responsables de 
maritener andando "las ruedas" de la producsión pero carentes de capacitación cuando la 
tecnología cambia. 

B. P e a  de quienes siguen cursos de capacitación 

El cincuenta por ciento de la fuerza laboral hondureña no ha terminado la escuela 
primaria y el 80% m hsi terminado la secundaria. El nivel educativo promedio del 
aspirante a un puesto es de cuam grado. De Ios candidatos para cupos de capacitación 
institucional, cuya edad está enm 13 y 18 ai*ios y cuyo número asciende a 780.000, s61o 
un 35 % está inscrito en escuelas, rnieritras que el 65% restante (casi 500.000) son 
desocupados o subocupados a la espera de entrenamiento u ocupan alguno de ¡os 45.000 
cupos de capacitación al servicio de la población ec general. En rigor, de todos los 
grupos de edad, la demanda más grande de capaciztaci6n porparte de la población 
proviene del tramo entre 10 añss y 19 años y comprende alrededor del 36% de la 
población sin diferencias casi en cuanto a composici6n por sexo. 

E1 20% de la poblwión hondureña que se encuentra actualmente en la escuela primaria 
constituirá en los próximos años una carga zdicional para los establecimientos de 
capacitacih, mientras que los 35.000 estudiantes que abandonan anualmente la escuela 
primaria planteará un desafio más inmediato para las instituciones de capacitación 
técnica. 

Ea capacitacibn puede sin duda aliviar las cnndicíones de pobreza para el tipico 
aspirante a un empleo inicial de 340 lernpiras mensuales. Las estadisticas del gobierno 
indican que el salario de las personas capacitadas con dos años de formacibn técnica 
m e n t a  a 750 lempim mensuales, por encima be la c i h  anterior, inferior al nivel de 
pobreza. 

Considerando la población económicamente activa: que asciende a l,7 míllones de 
personas, 1,3 millones, s sea el 77%, ~ecesita capacitación de nivel inicial o avanzada. 
Se espera que para eI año 2000 esta cifia alcance el 64% de la población activ;i, que 



comprenderá a 2.000.000 de personas. Más aún, el 55% de estos ! ,7 miliones se 
encuentra plenamente ocupado, mientras que eI 45% esta desocupado o subocupado. Sin 
embargo, los programas de capacitación técnica del pais lz.~wm sólo 35.000 graduados 
por silo al mercadol de los cuales la mayoría =son personas de nivel inicial. Por 
consiguiente, la capacitación tkcnica, de hecho, sólo satisface el 2% de las necesidades de 
la fuerza laboral. 

C. Calidad, pertinencia, receptividad y eficacia de los sistemas de educación y 
capacitación para preparar Ia fuma laboral actual y futura 

Programa de Educación Primaria dei MirListeno de Educación, E1 Ministerio de 
Educación emplea 28.000 instructores sólo para las escuelas pnmkm,  donde se 
concentra la mayor cantidad de estudiantes del sistema nacional de capacitación. Se dice 
que los maestros dedican sólo el 50% del tiempo a la instrucción concreta, Ia cual se 
desmolla en 4 ó 6 grados y en grupos de hasta 40 alumnos. Aunque los alumnos por lo 
común se apiñan en las aulas donde coexisten varios grados sirnult*ineamente, se sabe 
que la profesión de maestros primarios empeora la situación aprovechando su condición 
de rama autónoma dentro de la enseñanza. Carentes de controles de supervisíbn o de 
sanciones comunitarias, ciertos maestros primarios tienden a hacer lo que se les antoja, al 
punta a veces de no asistir al trabajo y no respetar 10 que heron hasta hace poco los 
apkticos planes de estudio tradicionales. 

Sucede también que las doce escuelas secundarias que otorgan anualmente diplomas de 
maestro a 3.000 graduados ofiecen a su vez una formación de bajo nivel a los maestros. 
La formación de los maestros tal vez sea la responsable del problema que plantea un 20% 
de estudiantes repetidores en primer grado, situacibn que provoca enormes cuelios de 
botella en este grado, donde a veces se pueden encontrar aImmas de hasta diez años de 
dad. Muchos opinan que la disparidad de edades entre d m o s  del primer grado 
comnbuye a la deserción escolar de los alumnos mayores, descorazomdos. Se comenta 
el mismo fenómeno para todos los grados, especialmente para el cuarto, y las cLfras de 
deserción alcanzan a 35 .O00 alumnos por año. 

Las instituciones de capacitación, en especial ei W O P  y CADERH, realizan un 
esfuerzo por suministrar servicios de formación de nivel de ingreso a un empleo. Tales 
programas son de duración breve (de dos semanas a dos meses) pero no dcsnr;ir, ni son 
apropiados cuando se trata de elevar el nivel de educación de un egresado de cuarto 
grado al nivel correspondiente al noveno grado, necesario para los aspirantes al ingreso 
de muchas de escuelas técnicas. 

El Ministerio de Educación ha trabajado para resolver los numerosos cuellos de botella 
que se forman en el ingreso a las escuelas técnicas. El Programa de Eficiencia en Ia 
Educación Primaria (PEEP) constituye el esfiverzo más notable. Este programa intenta 
reorganizar los planes de estudio en unidades modulares a fui de facilitar una instrucción 



autoregulada para alumnos de los cuarto, quinto y sexto grados. La cantidad de alumnas 
de sexto grado ha aumentado en un 56% y las deserciones kln disminuido en un 32% 
durarde los ocho años de existencia del programa. 

Por otra pme, la USAID financia con el Ministerio de Educación el Proyecto <e 
Educación Básica y Desarrollo de Aptitudes (BEST), ideado para ayudar al Ministerio en 
1 a provisión de sistemas de educación básica alternativos mas flexibles para los jóvenes 
que no asisten a la escuela y los adultos de ?oca edad. EI sistema de educación básica 
alternativa se czntrará en conseguir que los alumnos alcancen el nivel de un noveno 
grado, a fin de que conozcan la posibiIidad y tengan la capacidad para ingresar a las 
escuelas técnicas. 

El E~ncti Mundial también ha propuesto un programa conjunto al Ministerio de 
Educación, orientado hacia la formación de maestros de nivel primario. El programa es 
de carácter extensivo y su efecto se hará sentir en los px6xUnos tres o cinco años. Se  
opina también que a los esfuemx del PEEP se deben Pos mejores resultados de 10s 
estudiantes en los exámenes. Pero tales resultados favorables tal vez no se hagan sentir 
en el nivel de capacitación hasta transcurridos algunos años, dadas las cifias de 
analfabetos existentes todavía dentro de la población activa. 

Promama de Educación Técnica del Ministerio di: Educacibn. EI Ministerio de 
Educación ya no es el factor principal en la educación técnica de Honduras. A excepción 
de las res escuelas secundmias principales de San Pedro Sula y Tegucigdpa, las escuelas 
secundarias técnicas del Ministerio y los "polivalentes" son limitados por su naturaleza, 
pobres en eqizipamiento, tienen instructores carentes de experiencia industrial y ofrecen 
planes de estudio obsoletos desde el punto de vista tecnológico. En rmu~ de estas 
limitaciones, estos centros se orientan más hacia la pedagogia y la teon'a en I tga r  de 
hacerlo hacia Ios ámbitos concretos de trabajo y contribuyen al despfazamientu de los 
estudiantes hacia las universidades aacionales, Sí bien conservan cierto ptencizl pata 
actuar como interfaz con otros proveedores de capacitación técnica en el objetivo de 
proporcionar una fom2ción más exhaustiva o más amplia, quedarán fuera del foco de 
interés de los comurnidores priva5os de capacidad técrúca hasta que no modifiquen estas 
características. 

Municipalidades. Las municipalidades de Hondriras desempeiian un papel cada vez 
más aciivo en capacitación de la población, por lo común en las áreas de educzci6n de 
adultos y mejoras sociales para los pobres y los que carecen de educación. También se 
observa que participan más en la formación de un escenario adecuado para los nuevos y 
complejos programas de capacitación que se inician en la comunidad. Puesto que las 
municipalidades no cuentan con personal profesional de alto nivel y tienen fondos 
siempre limitados, su mayor potencial podrá aplicarse al suministro de recursos para la 
capacitación, predios para la construcción de establecimientos, seMcios de transporte 



para los estudiantes y servicios de publicidad'asesoria para promover Ia inscripci6r1 
dentro de cada comunidad. 

Universidad José Cecilia del Valle y Universidad Tecnolóaicz Centroamericana . Estas 
dos pequeñas universidades son las hicas dos dentro de Honduras que ofrecen cursos 
sobre tlir,smo. Egresan de ellas sólo 20 alumnos por año. Según Ios entrevistados, Ia 
reputación del turismo como carrera de menor pres~igio qire Ia de medicina o derecho, 
sumada al pequeño volumen de la industria ttxistica en eI país, son la causa de Ia exigua 
inscripcih en esta carrera. Los instructores. sin embargo. tienen altos antecedemes 
académicos y casi todos cuen-, con experiencia directa en turismo. Las autoridades 
universitarias manifiestan su decisión de mantener los progamas de turismo porque 
observan que tienen cada vez m& aceptación a medida que el turismo crece en 
Honduras. 

Centro de Utilizacidn y Promoción de Productos Forestales. CUPROFOR es una 
organización no ,eubernmentaI nueva fundada por Ios británicos y orientada hacia la 
provisión de asistencia y capacitación de nivel básico para Xa industria de productos de fa 
madera, por ejemplo, aserrado de precintos, estiba de maderaje, secado en humos. 
manipulación de1 maderaje, etc. Existen en el área muchos conocimientos técnicos que 
pueden tener inhencia directa sobre los fabricantes de muebles y de productos de 
madera en vo1,men. Aunque e1 programa no estará implementado por completo hasta 
dentro de un año, la administracicin está muy interesada en desempeñar un papd como 
capacitadora que suplemente la acción de las escuelas técnicas existentes, dedicadas a la 
enseñanza de rnétohs de producción. 

Universidades Pública. El sistema Ge universidades públicas de Eond-rvas ccnstituye 
el este menos activo efi cuanto a capacitación técnica y de gestich se refiere. La 
actuacion típica de las universidades se ha limitado a dictar seminaríos breves a la 
industria, sin ninguna coordinación con las escuelas técnicas y siempre con nivel 
acadkmico y no prhctico. En el desmoflo de tales seminarios casi nunca existe un plan 
de estudios. Sin embargo, las universidades públicas podrim desempeñar un papel 
valioso en fa capacitación técnica y de gestión, aunque sólu &era de ccvacter teóii-ico o 
pedagógico. Debt ~xist ir ,  de todas maneras, un vínculo estrecho mtre el instructor de la 
escuela técnica y la universidad para asegurar que la i&mnaC,ón de mayor nivel 
impartida por esta añada significación a la información técnica recibida por el estudiante 
en la escuela técnica. 

Instituto Nacional de Formación Profesional. El N O P  es una agencia gubenxiunentd 
que extrae el 82% de su financiación de un impuesto del 1% a los empleadores. Casi no 
existen contratos pnvados de capacitación con empresas como fuente de riaciación_ EI 
TNFOP es el mayor proveedor de servicios de capacitación tkcnica en .toda Elunduras. 
Ofiece afrededor de 3.000 cursos, de los cuales egresan cada &o 30.009 graduados, 
especialmente de las dos sedes metropolitanas principdes: Tegucigalpa y San Pedro 



Sula. ,Muchos estudiantes reciben entrenamiento de actualización. Aunque la 
capzzcitación ofrecida no siempre satisface las necesidades de los empresarios, la 
demanda excede en mucho a la oferta en todas las categcrías ofrecidas por la institucibn 
y la cantidad de vacantes resulta insuficiente. 

Los empresarios lamentan a menudo que e1 NFOP rno lcgre producir graduados 
capaces de realizar tareas concretas en el trabajo. Muchas de estas quejas se deben a la 
incapacidad o la falta de voluntad del Instituto para analizar las competencias concretas 
de los lugares de trabajo modernos. El NFOP ofrece capacitacibn en competencias 
establecidas hace m& de quince años y desde entonces no se ha redizado una revisión 
significativa. Por esta razón, el interés de la industria en los programas de capacitación 
del kstituto ha declinado abruptamente. El peligro que corre el NTOP al no analizar e 
implementar reformas residen en el Artículo 25 de la ley de impuestos de Honduras que 
permite que  OS consumidores de capacitación (las empresas) obtengan un crédito 
impositivo en oposición al impuesto de capacitación obligatorio del 1 % sobre las 
planillas de sueldos (que normalmente recibe el INFOP) si es que contratan otros 
proveedores de capacitación distintos del WFOP. 

Hasta ahora, el W O P  no ha sufndo Ia acción de otros proveedores de capacitacih que 
violan su base financiera. Sin embargo, el Imtituto ha realizado al@ esfuerzo por 
ofiecer respuestas a las quejas de la industria sobre sus s e ~ c i o s  publicitando 
ampliamente sus propósitcjs de mejorar el rendimiento. No Ea tomado medida alguna 
para atacar el nticleo $e sus problemas: el desarrollo de normas de capacitación. 

La burocracia del INFOP, d e n  nisrna junta de directores, altamente polirizada, se 
menciona a menudo como origen de la pobre aceptación que tienen los cursos de la 
institución. El sistema también parece fdlar en los niveles más bajos cic organizaciórn: 
el nivel de instmctores. Los instructores del W O P  invierten 1 1 semanas en 16 módulos 
de entrenamiento propio, que incluye clases prácticas supervisah. El instructor tipico 
tiene alguna experiencia y cuenta con educación secundaria. Una vez contratado, sin 
embargo, el salario es bajo. Esto reduce la motivación y la permanencia a dos *os 
aproximadamente, la misma cantidad de tiempo necesaria para quz un estudiante 
complete un programa de capacitación estándar de nivel de ingreso a un trabajo. 

Centro Asesor Dara el Desmollo de los Recursos Humanos de Honduras. CADERH es 
una institución na gubernamental financiada con subvenciones gubernamentales y 
privadas que tiene la obligación de solventar el 100% de sus operaciones por medio del 
pago de m a ~ c d a s  estudíantihs, la venta de sus productos de capacitación o la firma de 
contratos de e n t r e d e n t o  con el sector privado. Aunque CADERH apenas tiene doce 
años de antigüedad y no ha gozado de fondos abundantes ni permanentes, genera 
actualmente 2.500 egresados por año y atiende m adicional de 3-000 aprendices 
distribuidos sobre una red de centros patrocinados por PVO y municipalidades a las 
c d e s  CADERH brindó asistencia d m t e  el decenio pasado. La red, muy amplia y 



descentralizada, abarca toda Honduras. CADERH y los centros de capacitación ofrecen 
563 módulos de cursos que cubren 24 áreas. Los proyectos comprenden un total de 30 
centros distribuidos geogr~icamente que producirán 8.000 personas entrenadas por año 
en el año 2000, cifia admirable pero que aún no satisface las necesidades de capacitación 
del país para ese año. La mayor parte de los alumnos corresponden al nivel inicial de la 
especialidad y tienen dedicación exclusiva, pero CADEW tambikn desarrollb un 
programa de dedicación parcial del mismo nivel e intenta actualmente establecer un 
programa de actualización también de dedicación parcial. 

CADERH ha realizado un esfueao permanente por trabajar en estrecha colaboración 
con la industria privada e impartir instrucción que tuviera interés para las industrias. La 
institución fue mencionada por la industria como proveedora de capacitación pertinente, 
de utilidad para los trabajos reales que se realizan en las plantas. CADEW aprovecha 
sus centrgs regionalizados e independientes para trabajar sobre el concepto de "industria 
cliente" en lugar de hacerlo sobre el de "industria" y ha ganado así la mayor parte de su 
prestigio. Si bien la institucih ha logrado aceptacibn generalizada por los egresados que 
produce, necesita todavia avanzar en base a sus puntos fuertes actualles: desde el 
desarrollo de competencias basadas en las necesidades del cliente a nomas de 
capacitacibn futuras basadas en las necesidades de la industria. 

Un logro alcanzado ya por CADERH es el sistema de apoyo de oficina centrdejec~ti~a 
orientado al trabajo con presupuestos escasos y fmanciación incierta. 

La mayor debilidad del sistema parece encontrarse en el área de instrucción. Los 
instructores por lo general cuentan con sexto grado o educación secundaria incompleta 
En pocas semarras, sin embargo, los instructores completan un programa de 
entrenamiento modularizado que los lleva a l  nivel mlliimo necesario con poca práctica y 
posterior agilidad interna como instructores. 

La politica de CADERH establece que los instructores deben comprometerse 
activamente durante el tiempo que los estudiantes pasan en el centro utilizando equipos y 
también durante el tiempo que pasan en las plantas con los equipos del cliente. Por esta 
razbn, los estudiantes de CF3ER.H han tenido éxito en su transición desde la 
operaciones del centro de capacitación de un nivel a operaciones de otro nivel en el lugar 
de trabajo, éxito suficiente pam satisfacer a los emplead~res. 

CADERH aplica el método de cursos modulares por proceso de instrucción, tanto en el 
talter como en los lugares de trabajo. EI plan de estudios modular resulta costoso si se 10 
compara con los métodos tradicionales de instrucció~i, donde el instructor se encuentra 
presente para modificar el contenido. Sin embargo, el sistema modular compensa en 
parte los costos en términos de tiempo del instructor y flexibilidad del esnidiante para 
recorrer el material, en téminos también dcl volumen de graduados que es posible 



producir y de la confección de exámenes estrechamente retacicnados con el material de 
aprendizaje. 

CADERH se ve obligado a invertir en la revisión periódica de los planes d, estudios 
para adecuados a las modificaciones halladas en las competencias reales en los lugares 
de trabajo. El costo de las revisiones de plan de estudios disminuyen la predisposición 
de CADERH para realizar evaluaciones periódicas de las competencias requeridas en las 
plantas (que siempre exigen modificaciones de los programas de estudio). Sin esas 
revisiones, ski embargo, CADERH se encontrará produciendo gradwidos que no puedan 
manejar los equipos más modemo~ de las empresas, cualquiera sea la capacidad de los 
instructores y cualquiera sea la complejidad de los exkmenes exigidos a los alumnos. 

Las instalaciones de CADERH son de buena calidad relativa, y algunas veces de 
excelente calidad. Esto es bdamentaimente resultado de la juventud de la institucibn. 
CADERH deberia planificar sus programas de capacitación en todos los niveles con la 
conciencia de que en el año 2000 las instalaciones y Ios equipos serán considerados 
"viejos" y que el programa de instrucción deberá compemar esas instalaciones y equipos 
obsolctos. La institución continuara necesitando una relación estrecha con 1 os 
consumidores de sus productos, deberá ofiecer capacitación en las competencias que 
interesen y, oportunamente, deberá utilizar las nomas de capacitación externas de la 
industria para responder a demandas globdes que, por otra parte, le b ~ d &  la 
oportunidad de producir egresados de nivel significativo a escala nacional. 

D. Calidad, pertinencia, receptividad y eficacia de los sistemas de educación y 
capacitación para satisfacer los requisitos de la fuerza laboral hondureiía en 
sectores clave 

El punto anterior, que ofiecia m8 "visión general de los sistemas de educación y 
capacitación para preparar la f u e m  laboral actuai y Eutura en Honduras" constituye un 
intento por caracterizar los puntos fuertes y los débiles de las instituciones de 
capacitación del país en relacibn con los cuatro sectores que abarca este estudio: 
Mantenimiento Industrial, Construcción, Manufactura de Productos Derivados de la 
Madera y Turismo. En esta sección se analizarán los puntos fuertes y las debilidades de 
los sistemas de capacitación para cada sector especifico. 

Mantenimiento industrial. Sólo el 5% de los graduados en cursos de capacitación ha 
recibido entrenamiento en temas de mantenimiento industrial. Los que lo han hecho, 
correspondían al nivel de ingreso en el trabajo. Esta c i h  del 5% es extremadamente 
baja si se tiene en cuenta que el 18% del Producto Nacional Bmtu corresponde al sector 
industrial. Aunque los datos disponibles no permiten detenninar qué proporción de1 
personal de mantenimiento que trabaja actualmente necesitaría cursos de actuatiZaci6n, 
los datos indican que aproximadamente 16% de la mana de obra comprometida en el 
sector desea oportunidades de actualizarse. Las proyecciones para el período 1993 - 



2000 sugieren que la industria necesitará globálmente 250.000 trabajadores capacitados. 
Aunque el mantenimiento industrial representa sólo una parte de estos estudiantes 
potenciales, el ritmo actual de producción de graduados a razón de 2.500 estudiantes de 
mantenimiento industrial por año, o m total de 16.000 en el año 2000, es casi 
insignificante comparado con la demanda. La escena se complica por el bajo nivel de 
educacih de los estudiantes. Aproximadamente el 97% de los estudiantes no alcanzan 
el nivel de la escuela secundaria, esto en un sector de demanda ocupacional donde Ia 
alfabetización y las habiIidades matemáticas en especial, son fundamentales. 

Ocurre además que la capacitacion ofrecida adolece por una parte de LUI enfoque 
demasiado amplio y superficial, y por ?a otra no ofrece entrenamiento en competencias 
concretas de importancia. Por ejemplo, el NFOP brinda entrenamiento en una amplía 
gama de temas de mantenimiento que abarcan desde tomos hasta refigeradoras, cuando 
muchos estudiantes sólo necesitan conocimientos para reparar una máquina de coser y la 
mayoda encontrará trabajo en empresas peque6a.s de sistema único que representan el 
80% del sector industrial de Honduras. Los cursos de CADERH son mejores Forque 
ofrecen capacitación especifica por temas de mantenimiento industrial, en particular 
porque carece de maquinañas propias y debe concentrar los esfuerzos sobre los equipos 
que se encuentran en las planta de sus clientes. Esta situación también hace que la 
institución brinde entrenamiento de actualización para los empleados, pero el mvel actual 
de este tipo de cursos no alcanza ni siquiera a satisfacer la demanda de este momento. 
Más aún, un análisis exhaustivo del informe sobre mantenimiento industrial demuestra 
que, en eI área de "MantenimientoReparacih en Metal Mecánica", CADERH no cubre 
siete de las doce especialidades mencionadas, ni tampoco lo hace ninguna institución 
hondureña que proporcione capacitaci611, sea de nivel inicial o avanzado. 

Una de las observaciones negativas más frecuentes en el sector de mantenimiento 
industrial se refiere a la excesiva duración de los planes de estudio y a la falta de práctica 
de los estudiantes. En este aspecto, las nomas de capacitación externa propias de la 
industria, subdivididas por categoría de maquinarias, podrían ser de gran ayuda. 

La queja que ocupa el segundo lugar en frecuencia dentro de este sector se refiere al 
pobre desempeño de los egresados en el trabajo. Un estudio más atento revela los 
mismos problemas mencionados con anterioridad: capacitación de carácter general, 
desarrollo de aptitudes no orientadas que a veces exigen hasta cuatro ai%s de experiencia 
en la planta paxa compensar la deficiente base de los egresados- 

Hay necesidad de integrar los programas de capacitación de CADERH y del INFOP 
teniendo en cuenta tanto estudios de largo plazo para el nivel inicial como 
entrenamientos de corto plazo específicos para el cliente. Es necesario además modificar 
los programas para brindar a los empleados experimentados posibilidades de 
actualización. La Asociación Nacional para Desarrollo Industñd, ANDI, podria jugar un 
papel de importancia para vincular la capacitación en mantenimiento industrial con la 



producción real. Los departamentos de ingenieda industrial del sistema de universidades 
nacionales y ciertos programas de capacitación de nivel secundxio podn'ím ser de gran 
ayuda para ligar el entrenamiento con la teoria. La industria poúría comprometerse más 
activamente en d a  apoyo a todas las instituciones para establecer nomas de capacitación 
y delimitar las competencias. Por su parte, las anunciadas reformas del sistema de 
escolaridad primaria deberían ampliar Ia base de aspirantes potenciales. 

Turismo. El turismo presenta una tasa de crecimiento anual del 12% que tiene la 
posibilidad de duplicarse o triplicarse para el aiio 2000 si se toman en cuenta las 
iniciativas cid Instituto de Turismo. El instituto se propone construir 15.000 
habitaciones de hoteles dentro de los próximos tres años, que significan un aumento de 
más del 200% sobre las 7.000 habitaciones existentes. Esto implicara 53.000 empleos 
nuevos para el año 2000. Sin embargo, el pronóstico sobre existencia de personal para 
cubrir esos puestos es preocupante puesto que la mano de obra para el turismo des- ,ama 
hoy en personas con cuarto grado de educación y salarios que oscilan entre 14 y 22 
lempiras ( U $ S  1,55 - U$S2,45) por día. En este momento 1 s  personas se forman de 
manera incompleta en el trabajo y Ici rotación es alta. Estas condiciones resultan 
para una industria que pretende aportar m& del 13% del Producto Nacional Bruto de 
Honduras en el año 2000. 

El INFOP ofiece un curso sobre turismo en una sede central en Tegucigalpa y dos sedes 
satélites en San Pedro SuIa y La Ceiba. De seis de las especialidades enumeradas en el 
estudio sectorial sobre turismo, el rPdFOP sólo cubre dos. Otras seis especididades ni 
siquiera están en consideración. CADEW, por su parte, no ha realizado movimiento 
alguna para ingresar en e1 mercado de capacitación para el turismo, cometiendo quizá un 
error estratégico dada la capacidad de la instituciójn para emprender programas de 
formación no centralizados y distribuidos geográficamente. El error puede ser de 
particular importancia porque CADERH podría beneficiarse con el 1% impuesto por el 
gobierno de Honduras a todos los empresarios por servicios de capacitación (véase el 
Articulo 25 de la Ley del INFOP). 

En consecuencia, el estado de la capacitación para el naciente mercado turistico 
hondureño es inadecuado en todos los niveles, comerizando por la definiciún de las 
competencias mínimas y empeorando de manera exponeacial en cada nuevo escalón del 
proceso de formación. A fa de destacar la fdta de consideraciíin que han tenido las 
instituciones de capacitacih hacia los consumidores de la industria, la Asociación de 
Hoteles de Honduras se niega a participar en el programa de turismo del W O P  y 
prefiere soportar el mal servicio y alta rotación de los trabajadores no capacitados antes 
que el senicio más costoso, escasamente capacitado plagado de tergiversaciones que 
ofiecen los egresados del LNFOP. En este escenario, desprovisto de una lista de 
competencias que hasta el turista más novato podría elaborar, los debates sobre la calidad 
del plan de estudios, la metodología de enseñanza o Ia capacidad de los instructores 
carecen to+&ente de sentido. Es necesario volver a plantear por completo qué tipo de 



capacitación es necesario para satisfacer las necesidades del sector y esa tarea deben 
realizda los dos proveedores principales de capacitación: el mFOP y- CADEM. 

Al propio tiempo. la Universidad José Cecilio del Valle y UNiTEC deben promover de 
manera más enérgica la formación de nivel gerencia1 que ofrecen para el sector turistico. 
Es necesario dejar de lado la incertidumbre de estas dos instituciones respecto de la 
conveniencia de invertir en cursos de volumen reducido y confiar en la creciente 
demanda estudiantil, aún cuando tal demanda no se haga sentir ha* dentro de tres o 
cuatro años. Es importante eliminar los rasgos teóricos de ciertos programas. Por 
ejemplo, transformar el tema "opefación de bases de datos en computadora" en 
"operación de bases de datos en computadora para fa recepción del hotel". Asimismo, se 
deben abrir las puertas para un negocio turístico de nuevo cuiío con cursos 
personalizados dentro del plan de estudios - que incluya aspectos de la gestioo de 
servicio al cliente. 

Honduras cuenta con los recursos adecuados para establecer un programa de 
capacitación para el turismo con sentido. Si no se consolidan las intenciones por parte de 
todos los sectores interesados, la industria turi~ti~a de Honduras crecerá con gran 
lentitud, arriesgará divisas y una porción significativa del Producto Nacional Bnito. Un 
punto lógico de partida para nivelar una de las contribusiones potenciales más grandes en 
divisas es la adopción de nomas externas del ramo para llevar a cabo Ia capacitación 
necesaria. Si se estableciera una cooperzción entre la Asociaci6~ de Hoteles de 
Honduras, la Asociación de Operadores de Gkas, Ia Asociación de Trabajadores de 
Hoteles y la Cámara de Turismo con CADEW, el INFOP, la Universidad José Cecilio 
del Valle, UNíTEC y el deportamento administrativo del sistema de u..riversi&des 
nacionales, podría f ~ n m n e  rápidamente un fiente para que la capacitación en turismo se 
impartiera con beneficios para todas las instituciones involucradas. 'LTn consorcio de esta 
naturaleza podría nivelar las nomas de la industria e implernentar disposiciones 
contractuales para proporcionar capacitación a través de los proveedores mencionados 
más arriba y cada proveedor podí-ia realizar una contribución con sentido a las 
necesidades de los estudiantes, la actualizacih de los trabajadores ya existentes y la 
integración del equipo directivo a las operaciones diaias de Ia industria turística. 

Existen sin duda motivaciones para alcanzar estas metas. Los hoteles de Honduras 
büscan su clasificacibn con "estrellas" para atraer clientes. El sistema de clasificación 
por estrellas, conocido desde hace mucho por los turistas de los países desarrollados, 
podria incluir fácilmente el "nivel de capacitación de los empleados" como variable de 
crédito, creando asi una demanda por la capacitación en ias empresas que buscan 
acreditarse para obtener mayor nivel de ocupación. 

Manufactura de ~roductos derivados de la madera. La industria de fabricación de 
productos de madera, especialmente fa que produce muebles y armarios, tiene la 
capacidad para tramfomarse en un sector emergente. En la actualidad la industria ocupa 



50.000 trabajadores que producen más de 7.00G clases de productos secundarios o 
manufacturados. A la eficiencia por lo general baja se suma el pobre nivel de 
alfabetización de los trabajadores, por debajo del cumo grado de escuela primaria. 
Muchos operarios no pueden realizar mediciones en centímetros o pulgadas. Aunque la 
industria ha intentado compensar el nivel de alfibetización con procesos de lhea de 
montaje muy específicos, la necesidad de personal capacitado prosigue, y crece, a la par 
de los prdidos de exportación que el fabricante típico no puede satisfacer. 

Desgraciadamente, las aptitudes que el fabricante típico necesita& en su negocio no se 
pueden obtener por lo general a través de los cursos que ofiecen los proveedores de 
capacitación en Honduras. Por ejemplo, en el momento de redactarse este informe, ni e1 
INFOP ni CADERH ofiecen cursos sobre ciertos aspectos del comportamiento de Ia 
madera que dependen de la humedad intrínseca, ni sobre el diseño de la producción para 
operaciones de gran escala con muebles, ni sobre control de calidad o exigencias de 
tecnología avzízzda que amplíen los ámbitos de producción en volumen para la 
operacibn de maquinarias, secado, encolado y acabado- 

Es mérito de CADERH la apertura, proyectada para principios de f 995, de 
instalaciones de capacitación para la producción en volumen de productos de madera, si 
bien algunas de las aptitudes enumeradas en el p k d o  anterior todavía requieren 
evaluación o incorporación al plan de estudios. El INFOP, los quince centros que tenian 
asistencia anterior de CADEM y eI Ministerio de Educacih prosiguen con los 
programas de capacitación en el tramo de pequeños talleres de prod~ctos de madera. Si 
bien estos programas producen buenos artesanos ("ebanistas") que pueden fabricar líneas 
de armarios para cocina o mesas de comedor a razóln de un juego por semana, resultan 
inadecuados para formar trabajadores destinados a empresas de expofiación con 
tecnologia superior que exigen produccih en serie y deben satisfacer nomas de 
eficiencia y calidad internacionales si desean competir. A! mismo tiempo, el sistema 
universitario hondureño forma graduados que pueden diseñar un juego de armarios o uaia 

mesa de comedor, pero no pueden fabricar ninguna de las dos cosas. 

La demanda creciente de plantas con lineas de producción de gran volunien, en genera! 
para Ia exportacih, ha mostrado a la industria el valor de los trabajadores capacitados. 
Sin embargo, ni siquiera el centro CADERH cuando esté en funcionamiento con todas 
las especialidades cubiertas, podrá responder a las necesidades actuales Q futuras de la 
industria- Los graduados provenientes de otros centros no podrán realizar 
contribuciones de importancia para satisfacer las necesidades más exigentes de los 
fabricantes hasta que no aprendan ciertas operaciones a través de una capacitacion 
posterior redizadas en las plantas. Tal formación, aun la que se refiera a las líneas de 
munt~je bkicas, exige un año o más realizado a expensas del empresano, insatisfecho 
con m empleado que juzga, h5gicamente, como mal entrenado en lugar de entrenado 
equivo cadamenle . 



Cada vez es más imperiosa la rlecesidad de que el INFOP, principal productor de 
aspirantes capacitados para la industria de manufacturas de madera, reconsidere las 
especialidades del mundo reaL exigidas por la industria moderna. Aun antes de iniciarse 
el programa proyectado, C A 3 E W  debe considerar la posibilidad de expandir su 
programa de manufactura de productos de madera. Ambas instituciones deben establecer 
un vínculo estrecho con ANTETRAMA (Asociación Nacional de Empresas 
Transformadoras de la Madera), AMW (Asociación de Madereros de Honduras) y 
CUPROFOR (Centro de Utilización y Promoción de Productos Forestales, un instituto 
inglés de asesoria y capacitación que cubre e1 área comprendida entre la deforestación y 
la manufactura). Todo esto con el objetivo de establecer normas de capacitación 
industrial externas para la producci6n en volumen de madera que sirvan para validar 
aptitudes, definir los planes de estudio y habilitar oportunamente a los aIumnos y los 
instructores. La competencia por el impuesto del 1 % a las ventas brutas debería al 
menos servir romo impulso para los esfuerzos de CADERH por instaurar un programa 
eficaz de capacitación en esta área. De lo contrario, los ingresos por impuestos se gastan 
igualmente bajo los auspicios del INFOP, que puede (y lo hace) desviar fondos para el 
departamento de su interés, incluyendo con demasiada frecuencia departamentos 
aciministrativos que no contrib~yen a la formación de trabajadores idóneos. 

Construcción de viviendas. Si bien la industria de la construcción es responsable del 7% 
del Producto Nacional Bruto de Honduras, menos que cualquier otro sector analizado en 
este estudio, se trata de una industria que requiere mucha mano de obra y emplea en Ia 
actualidad 70.000 operarias, cifra que puede aumentar significativamente dadas ciertas 
mejoras económicas en el país que se harán evidentes con más rapidez en la constnicciún 
de viviendas. Los propietarios de empresas de co11strucci6n tienen una visi611 fatalista de 
las posibilidades de capacitación en gran escala para los trabajadores de su ramo, puesto 
qae el 16% de la mano de obra carece de educación y el 36% no ha terminado la escuela 
primaria. Sólo un 2,6% ha fdizado la escuela secundaria No sólo se ven obligados a 
tratar diariamente con trabajadores que no cumplen con los requisitos mínimos para 
ingresar a los cursos de capacitación, sino que se han acostumbrado a utilizar el nivel 
más bajo de tecnología posible para poder explotar esta mano de obra de hfimo nivel y 
arin obtener ganancias. 

Los dos proveedores de capacitación para personas de bajo nivel educacional, el W O P  
y CADERH, han adoptado en e so  la mentalidad de los empresarios para el desarrollo de 
aptitudes en sus planes de estudio. Es caracteristico que !os cursos se concentren en el 
trabajo con cemento: cómo colocar ladrillos nivelados en una pared, cómo levantar u .  
columna o un piso de hormigón usando rebar (barra de armadura), cómo mezclar 
cemento a mano formando una gran montón con los materiales en medio de la ajetreada 
vía pública, Sin embargo, casi no existe entrenamiento sobre el modo de mezclar 
cemento científicamente para obtener resistencia máxima con diversos climas, ni sobre el 
modo de mezclar cemento para una bomba, ni sobre cómo operar esa bomba o mezclar 
cemento para descarga de camiones mezcladores. 



Tampoco se ofrece czpacitación para tecnologías novedosas de constnicción que 
puedan responder al índice de natalidad crecimte que pronto creará necesidcides de 
vivienda, ni a las necesidades de la industria, que requerirá depósít~s. Por ejenplo, tanto 
el NFOP como CADEW admiten el valor de los techos acústicos colgantes, Ias placas 
colgantes tipo Sheetrock, la construcción de paredes con rnortantes de 2x4, el corte y 
pulido de pisos sin juntas tipo mosaico (terrazo) y de muchos otras técnicas okntadas 
hacia la produccidn en masa de viviendas y plantas que tan conocidas son en otros 
paises. Más allá de estas especialidades sin destino, ninguna institución ha considerado 
siquiera remotamente la idea de la prefabricación como alternativa para la construcción. 

Sin duda, el sistema de capacitación para Pa construcción sufFe en Honduras las 
consecuencias de haberse negado a evaluar las aptitudes necesarias teniendo en cuenta la 
demanda emergente respecto de la vivienda y Ia comtrucción comercial. Es 
comprensible que el sistema intente responder a los criterks primitivos de construcción a 
los cuales se han adaptado ya las empresas del lamo como manera de sobrevivir frente a 
una mano de obra barata y carente de entrenamiento. Sin embargo, fa industria podría 
abandonar rápidamente su actitud de insatisfaccion con los egresados de las iastituciones 
y su concepción de la construcción con poca tecnologia si existiera una fuente pronta de 
mano de obra capaz de utiliza. métodos más modernos. Y aquí reside una oportunidad 
que constituye un verdadero reto para los profesionales de la capacitación en Honduras: 
incorporar la tecnología a través de la capacitación en lugar de responder con la 
capacitaci6n a necesidades tecnol6gicas obsoletas. 

La observación de los métodos de capacitación para la construcción y de las propias 
técnicas de construcción utilizadas en el país indica que no es probable que Ias 
instituciones de capacitación existentes se coloquen rápidamente en posición proactivz 
respecto de la industria Si no lo hacen, sin embargo, es probable que un pais más 
desarrollado de la región se tmnsfurme en el proveedor más grande de viviendas y 
edificios comerciales prefabricados en el año 2010 y entonces las instituciones 
hondureñas de capacibcih comenzdn a responder desamlkindo las aptitudes 
adecuadas para la industria. Entretanto, el país puede continuar construyendo paredes de 
doce pulgadas donde son suficientes muros de seis pulgadas y puede continuar 
dependiendo de una mano de obra barata que padece de awentismo crónico, dcohoIismo 
y exhibe gran rotación para construir en 12 meses un edificio que sólo exigir& cuatro 
meses de trabajo con mano de obra entrenada adecuadamente y materiales y equipos 
modernos. 

La industria de la cum?rucci6n hondureña necesitar en primer lugar evaluar en todos 
sus niveles las aptitudes actuales se& las cuales capacita a los estudiantes y en segundo 
lugar necesita apreciar las prácticas de cons~cción de tecnologia superior que no se 
utilizan hoy en gran escal% siempre con el propósito de oñecer y promover dichas 
prácticas a sus graduados. Las instituciones de capacitación saldnan beneficiadas de un 
contacto más firme con CHICO (Chara Hondureña de la Industria de la Comtmcci6n), 



con las organizaciones laborales y con los sindicatos m& impcfiantes existentes a través 
de los cuales podría estimar Ias demmdas reales y nacientes de la industria así como 
establecer las nomas actuales y fumas de capzcitación para incorporarlas al proceso de 
formación. 

E. Recomendaciones 

Todas las Izstituciones dedicadas a la capacitación deben'an establecer, 
iridividualrnente o como frente unido, relaciones con las asociaciones 
profesionales que actúan dentro de SU irea de operaciones, a fin de expandir la 
demanda de capacitación, colocar a los gra6~ados y establecer nomas de 
capacitación con el propósito de preparar mcjor a íos graduados para que presten 
servicio en las industrias. 

Reducir Ias barreras existentes para ingresar a los programas de capacitación 
creando progamas de educación recuperatorio más intensivos y prolongados, tal 
vez junto con el nuevo sistema de educación básica alternativa del Ministerio de 
Educación y las municipdidades. 

Las entidades de capacitacih más grandes deberian esta'olecer una divisiQn (o 
divisiones) operativa independiente para promover interfaces con empresas 
privadas en lzs siguientes áreas: 
- Ventas de programas de capacitación a los empresarios (a dictarse en eT lugar 

de ~ ~ b a j o )  - Ampliacih geográfica y de categorias del programa de coIocación para 
abarcar una gama mayor de empresas 

- Análisis de necesidades respecto de las especididades para las que se o£kece 
capacitación y desarrollo de un plan de estudios acorde con los puntos de 
vista de las empresas que incluyan las no- de capacitación industrial 

- Promociór, de programas progresivos de actualización por empresa 

í Limitar las tarvas de los úIstructc-es exclusivamente a las funciones de 
capacitación: 

- Desarrollar dos o tres turnos de cursos dentro del mismo grupo para captar 
mis alumnos 

- Dedica. más tiempo a la supervisión de los estudiantes durante las prácticas 
redizadas en planta 

- Dedicar m2s tiempo al proceso de habilitación 
- Dedicar m& tiempo al proceso de educación recuperatoria 

En las áreas de manufactura de productos de madera, constnicsih y 
mantenimiento industrial, expandir las aptitudes requeridas y los planes de 



estudios para satisfacer las necesidades tradicionales de la industria, pero también 
las nacientes 

a Promover la utifización (o venta) de programas de capacitación en mantenimiento 
industrial centrados en los equipos específicos de esa industria. Es decir, entrenar 
a un trabajador de mantenimiento de una planta maderera en la reparación de 
sierras, no de náquinas de coser, y viceversa. Todo esto con el propósito de 
minimizar el tiempo de entrenamiento y responder a las demandas de producción 
específicas de cada industria. 

Despolitizar las Juntas de Directores de las instituciones q:le ofrecen capacitación 
técnica integrándolas con profesionales que provengan de un grupo representativo 
de empresas y asegurar que los fondos se adjudiquen a una capacitación mas 
pertinente y rentable. Emplear como directores a administradores profesionales 
de la esfera educativdde capacitaci~n con una estabilidad en sus funciones que 
exceda los cambios de gobierno. 

* Colocar a las instituciones que ofrecen capacitacih como lideres de la alta 
tecnología dentro de Honduras. Dentro de las posibilidades fisicas y de recursos 
financieros y según la demanda de la industria local, apuntar hacia cursos 
considerados en el país como de tecmíogia avanzada, por ejempío, sistemas de 
inyección de combustible, sistemas hidráulicos, sistemas electrónicos y elécejcos 
diversos, soldadura de avanzada (ME, TIG y plasma), etc. 

o Ampliar la gama de cursos ofiecida por las bstitwiones de capacitaciún a fm de 
mantenerlas en "el mercado" como fuentes flexibtes, responsables y próximas de 
formación. 

En el nivel de las oficinas centrales, continuar la búsqueda activa de fmanciacibn 
para solventar los aspectos de desarrollo y sociales de las operaciones de 
capacitación, contratando tal vez a especialistas en subsidios y legados. 

F. Objetivo del estudio 

El objetivo de esta parte del estudio dedicada a temas tkcnicos y de gestión fue 
determinar la calidad, pertinencia, receptividzd y eficiencia de la educaciún y la 
capacitación no formal en relación con su impacto sobre los sectores de mantenimiento 
industrial, construcción, manufactura de productos de madera y turismo dentro de la 
economia hondureña. 

Para levado a cabo, el estudio se orientó hacia un análisis sectu~al de las posibilidades 
de educación y sistemas de capacitación actuales a fin de: 1) responder a las 
necesidades existentes de distinta aptitudes consi&e,.3ndo temas tales como inscripción, 



competericias mínimas, planes de estudio, instructores, instalaciones fisicas para 
czpacitación y criterios de evaluación; 2 )  alentar los resultados favorables de la 
capacitación a travks de la colocación satisfactoria de egresados en puestos relacionados 
directamente con el entrenamiento recibido y la capacidad del egresado para 
desempefiarse en las tareas aprendidas a satisfacción del empleador; 3) aprovechar 
diversos tipos de sistemas de flnanciamiento de los programas de capacitación, tales 
como impuestos, subsidios e incentivos gubernamentales y no gubernamentales y 
contratos de capacitación con empresas privadas; 4) actuar como interfaz entre los 
vinculos verticales educativos, hacia amiba o hacia abajo, cor. el fin de optimizar la 
receptividad y la eficiencia. 

G. Metodologia 

La metodología aplicada para el estudio global fue la misma empleada en esta parte. 
Los detalles especificos son los siguientes: 

Una revisión de las publicaciones referidas a planificación. evaluación y 
estadísticas de actividades de capacitación técnica y gerencia1 en Honduras desde 
1985 (véase el Anexo 1). 

Asignación de las investigaciones realizadas por los Especialistas Hondurefios 
para la Paz de datos actuales sobre capacitación provenientes de fuentes tales 
como SECPLAN (el instituto naciod de censos y encuestas) y los principales 
proveedores de educacion y formación técnica en Honduras. 

DesarroZlo de dos cuestionarios dirigidos a sub-aspectos específicos de las 
consideraciorxs mencionadas en los Objetivos del Estudio, uno destinado a las 
instituciones de capacitación y otro a Ios consiIimidores de capacitación . 

Organización de entrevistas con los admlliistradcxs de centros de capacitacibn y 
de empresas privadas, así como ccn el personal de llne~ y recorfldos de Ias 
instalaciones respectivas. 



Referencias sobre capacitación y educación 

Las siguientes referencias tal vez resulten útiles para las instituciones de capacitacih, el 
gobierno de Honduras y los donantes de otros países en el sentido de ofrecer una 
comprensión más clara de las necesidades, actividades y prioridades de la capacitación 
en el país. 

Finaf Evaluation of the Honduran Advisory CounciI for Hiunan Resource Develupment 
(Evaluacion final del Consejo Asesor Hondureño para el Desarrollo de Recursos 
Humanos), Devres, Inc., Washington, D.C.? abril X 994. 

Estimación de necesidades de capacitaci6n a nivel nacional, Sectores econó-micos y 
niveles de empleo, W O P ,  Tegucigalpa, diciembre 1993. 

L.ineamientos básicos y estratégicos de acción para la conformación del modelo de 
modernización del Sistema de Formación Profesional, N F O f ,  Tegucigdp. Honduras, 
diciembre 1993. 

1995 Marketing Plan, Honduran Instihzte for Tourism (Plan de comercialimcion para 
1995, Instituto Honduxeño de Twism~), Tegucigalpa, Honduras, septiembre 1995. 

Addressing Empioyment Needs: A Smdy of h e  Training System in Honduras (C6mo 
responder a las necesidades de empleo: un estudio del sistema de capacitación en 
Honduras), KeXly, Terence e Evans, David, USDA Internatianal Programs, Washington, 
D C ,  1985. 

Resultados Operativos Centros CEFEDH, INFOP, Tegiocigdpai, Honduras, 2993. 

Honduras 19942000: Recursos Humanos y Perspectivas para el Crecimiento 
EconóI-inico, Van Stecnwyk, Ned y Mejia, Tulio, USAID, TegucigaIpa, Honduras, 2994. 

Identification of Honduras' Training Needs for the Period f 990-1 999 and tbe 
Development of a Training StTategy and Model Development Traíníng Project 
(Individualizzzi8n de las necesidades de capacitación en Honduras para el periodo 
1 W O -  1 999 y desarrollo de tma estrategia y de un proyecto modelo de capacitación), 
Muñoz, Adolfo H. et d., Development Associates, hc., Arlíngton, Virginia, junio 
1988. 

USm-D - GEMAH Institutional Strengthening Grant (Subsidio USAD - G E M  para 
refuerzo de la educación), Renforth, William y Obaldía, Marcos G., Academy f'r 
Educational Development , Washington, D.C., mayo 1 987. 



Resumen Ejecutivo de Ia Evaluacih Administrativa y Operacional del lnsrituto Nacional 
de Formación Profesional, USAID et al., Tegucigalpa. Honduras. enero I984. 

Estudio de las necesidades y los recursos existentes de capacitacih gerencia1 en 
Honduras, American Management Association Intemational Division, new York, N.Y-, 
agosto 1984. 

Un estudio sobre la formación profesional y la capacitación técnica vocacíonaI: 
perspectiva de un grupo de empresarios hondureños, CADERH y USAID, Tegucigalpa, 
marzo 1984. 

Informe Estadístico Región Central, WFOP, Divisiiin de Planificací6n, 1993. 

Education Development Discussion papexs (Artículos de debate sobre desarroIIo 
educativo): Repitencia ea Ia Escuela Primaria - Un Estudio de fa Escuela R d  en 
Honduras, McGinn, Noel et al., Basic Research md fmplernentation in Developing 
Educaion Systems (BRIDGES), Office of Zducation, Bureau of Science and 
Technology, USAID, Washington, D.C., agosto 1992. 

Educación para Todos en el Año 2000: $e puede? $km?, Euceda, ,4rmando, 
Colzcción Escuela Morazanica No 1 de la Secretaia de Educacih PribIica de 
Honduras, Tegucigalpa, Honduras, marzo 1994. 

Basic Ed~cation & SElls Training (BEST) Project Description Excerpts (Educación 
básica y desarrollo de aptitudes (BEST) Fragmentos descriptivos dd proyecto), 
USAID, Tecucigalpa, Hondur-as, 1994. 

Determinación de Demanda Económica y Social por Servicios de Capacitación y 
Cuantificación del Déficit de Demanda Social por estos Smicios, Yiuiez, EfMn Corea, 
Sanco htemnericano de Desarrollo, Programa de Capacitación de Mano de Obra, 
Tegucigalpa, Honduras, julio 1 994. 

Honduras 1994 - 2000: Econurnic Growth and Human Resumes (Crecimiento 
económico y recursos humanos), USAID, Tegucigalpa, Honduras, febrero í 994. 

Resumen Ejecutivo de la Instrucción Vocacional en Honduras: P r u v r t s  de 
Capacitación Industrial, Artesmal y de Cornputació.n, CADERH y USAfD, 
Tegucigalpa, Honduras, octubre 1984. 

Review cf fhe Van HeusedPROTEXSA T&g Project (Revisi& del proyecto de 
capacitación Van Heusen/PROEXSA), Kurt Salmon Associatq Inc., AtIank 
Georgia, abril 1990. 



CAP~TULO VIII. ACCIONES FLECOMENDADAS 

En los capítulos anteriores se expusieron las acciones sugeridas por los especialistas de 
cada sector para vigorizar los recursos humanos específicos de cada ixdustria. También se 
hizo una breve sintesis de tales acciones en el Resumen inicial. En . - :P capítdo 
integraremos todas esas sugerencias para recomendw acciones amplias que las 
instituciones de capacitación y los donantes pueden adoptar. 

Principios subyacentes 

En el curso de este infonne se adviriió la inercia que deben enfrentar repetidamente las 
refomias del sistema de capacitación en Honduras. Pese a las necesidades expresadas por 
la empresa privada y el gobierno por ha resultado muy dificil a l c m  acuerdos para 
una acción comrin que beneficie no sólo a la economía y fuerza laboral del país, sino 
también a las empresas. Sin embago, pard que c d q ~ i e r  programa de reformas de esta 
naturaleza resulte eficaz, debe contar con el apoyo de las empresas y los sectores del 
trabajo. Eí gobierno hondueiio está agobiado por problemas económicas y sociales 
básicos y no cabe esperar que pueda atender efectivamente las necesidades de sectores 
particulares. 

No es posible dejar exclusivamente en manos del gobierno las reformas futuras de esta 
naWeza, ideadas para brindar beneficio a las empresas y pennitirIes un rápido 
crecimiento. Por consiguiente, es necesario amar las acciones en cuanto a participación, 
orientación e inversión del sector privado se refiere. La comunidad úzternacíond que opera 
como donante está a menudo en excelentes condiciones para ofrecer una asistencia que 
beneficie al sector privado, pero la contraparte de esta oferta debe ser la acción de ese 
sector privado. 

Andcgamente, el programa de acción recomendado debe tener amplitud para incluir 
otras instituciones de Honduras que puedan redizar contribuciones importantes al proceso 
de capacitacibn. Entre ellas figuran el sistema de universidades, las escuelas secundarias 
técnicas, los programas de capacitacion técnica no formales y los programas que provienen 
de donantes- También comprende a las entidades gubernamentales que m& afectan a todos 
estos sectores. 

Opciones inmediatas 

Honduras tiene una oportunidad excelente de influir positivamente sobre el desmoIlo 
de recursos humanos especializados a través del Proyect~ de Educacisn Básica y 



Desamollo de Aptitudes (BEST), financiado por la USAID. Este proyecto tiene dos 
componentes. Componente 1: El Ministerio de Educación concentrará los esfuerzos en 
proporcionar educación elemental para los jóvenes que han abandonado la escuela a edad 
temprana y necesitan desarrollar aptitudes básicas para que sus posibilidades de trabajo y 
de capscitación en especialidades técnicas sean mayores. Una conclusión clave de este 
informe es que la mayor parte de la herza laboral del país no está en condiciones de recibir 
capacitación en varias de las especialidades necesarias si es que se pretende que las cuatro 
industrias analizadas crezcan y sean competitivas. El componente 1, por consiguiente, 
debería en parte centrarse en alcanzar las aptitudes elementales para la lectura, los cálculos 
matemáticos J la capacidad de resolver problemas, que serán necesarias para lograr éxito 
en el trabajo y en los programas específicos de capacitación técnica. 

El componente 3 tiene importancia inmediata y directa para las recomendaciones 
expresadas por los especialistas de las cuatro industrias. Esta parte del programa BEST se 
refiere a la capacitación técnica no formal e incluye la fmanciacíón necesaria para crear 15 
centros de capacitación adicionales, asistidos por CADERH, asi como para reforzar y 
renovar los centros existentes asistidos por CADERH. Es la oportunidad entonces de idear 
varios centros destinados a satisfacer las necesidades de los sectores estudiados. 

El equipo de consultores opina, ademb, que CADERH deben'a utilizar estos fondos 
para nivelar la participación del sector privado en un esfiierzo conjunto y también para 
alentar la participación de otros donantes y proveedores de asistencia técnica. La meta 
consistiria en crear un foco -un polo - alrededor del cual la industria y los proveedores de 
capacitación pudieran trabajar para satisfacer las necesidades de las industrias específicas. 
La creación de "Centros Nacionales de Capacitación" para el turismo, los productos 
derivados de la madeq el mantenimiento industrial y la coristnxcción debería servir para 
galvanizar los esfuerzos redizados para mejorar la base de aptitudes disponible para estas 
industris. 

El equipo consultor recomienda por lo tanto que la USAD considere la creación de 
centros dedicados para cada una de estas industrias, &ato  para la capacitación de mano de 
obra calificada como para el entrenamiento de los instnictares. Deben tenerse en cuenta 
varias condicio~ies: 

Patrocinamiento conjunto o parcial de cada centro por parte de la industria interesada, 
por ejemplo la Asociacibn de Hoteles para el turismo, la Asociación de 
Transformadores de Madera o la industria de muebles para los productos derivados de 
la madera, ANDf para el mantenimiento industrial y CHICO para la industria de la 
constnicci8n. En cada caso, es necesario alcanzar acuerdos con estos grupos que 
precisen su participacih y contribución al centro. Tales acuerdos pueden incluir 
cuestiones tales como e1 aprovechamiento directo de los programas de capacitaci6n, 1% 
contribuciones financieras o en especie bajo la forma de equipos para ennenamiento, y 



la participaciór, en la tarea de formular las normas de capacitación y los gimes de 
esiudio. 

Las industñas pueden contribuir al fi~anciamiento de los centros ejerciendo las 
prerrogativas que les otorga el Artículo 25 de la Iey de creación del INFOP, que 
permite aplicar créditos impositivos correspondientes a las contribuciones al NFOP 
paa los centros existentes y los nuevos. También es necesario ponerse de acuerdo en 
que la estructura financiera del centro debe tener fuerza suficiente para que los 
instructores perciban salarios equivalentes por Lo menos a Ios que recibirían en la 
industria por un trabajo del mismo nivel. Si esto no ocurre, se puede predecir que 10s 
centros no podrán mantener en su plantel a 10s instructores m& calificados. 

Cada nuevo centro debe estar dirigido por representantes de las industrias miembro o 
de las asociaciones, ademks de otras instituciones que participarán er sus actividades, 
tales como donantes, universidades, etc. Estos comités de gobierno del centro actuxih 
como ámbito espec5co para determinar las necesidades de capacitación y las 
respuestas que se ofrecerán, desempeñando la función de red de informaciones de 
trabajo específica del sector. Los empleadores trmsm.itkh sus necesidades y nomas a 
través de tales comités de gobierno, lo que permitirá que el centro responda 
directamente a las necesidades de sus miembros. 

Los centros deben incluir, en lugar de excluir, y deben alentar la participación de las 
universidades y otros grupos de investigación y capacitaci~n que puedan enríquecer el 
proceso y tal vez par' ipar en él. 

Los centros deben concentrarse primordialmente en la capacitacija de tos instructores- 
Con este objetivo, deberán solicitar la asistencia técnica de muchos grupos, entre ellos 
grupos internacionales y departamentos universitarios especializados en estas 
industrias. Ciertos centros podrán dedicarse intensamente al entrenamiento de 
insmctores que luego se repartirán por la industria para impartir capacitacibn en el 
lugar de trabajo (como ocurrirá en el hrismo, por ejemplo). Otros cen.tros que 
requieran equipos especiales para las prácticas, se dedicar& a capacitar instructores y 
estudiantes en un mismo establecimiento fisico. 

Los centros deben estar emplazados cerca de ia industria y La mano de obra que deben 
atender. Debe prestarse atención a los temas de transporte para facilitar la participación 
de los estudiantes en los cursos. En muchos casos, la capacitación se realiza5 mejor en 
el propio lugar o en zonas fkcilmente accesibles a los alumnos 

Participación de otros donantes 

Honduras debe esforzarse por establecer nuevos centros CADERH como polos que 
puedan atraer asistencia de muchas fuentes preocupadas por el futuro de la industria. El 



gobierno hondurefio recibe asistencia de muchos donantes. Pme de esos fondos puede 
reorientarse hacia los nuevos centros CADEW. Es posible convencer a los principales 
donantes de la región, como el Banco Interamericano de DesamIIo, para que brinden 
asistencia a las necesidades financieras de los centros 4'/0 proporcionen equipos e 
instructores que garanticen su éxito. 

Acciones recomendadas por sector 

El equipo de consultores recomienda la creación de centros de capacítacíón para tres de 
los sectores analizados (y un análisis posterior para el cuarto), a fin de que actúen como 
polo de capacitación y asistencia técnica para Ia industria, la cual, con el tiempo, p~drá 
conseguir apoyo de nivel creciente de diversas fbentes. La naturaleza de cada c e o  ser5 
diferente, según los patrocinadores y la propia iridole de la actividad de entrenamiento que 
desarrollen. En otras palabras, si la actividad "es intensiva en cuanto a equipos" (como 
sucede en el caso del mantenimiento Industrial y los productos derivados de la madera) o 
está más "orientada hacia los procesos" (como ocurre en ei caso de un servicio como e3 
turismo). 

Deben tenerse en cuenta las siguientes acciones respecto de cada sector: 

Debe crearse un "Centro Nacional de Capacitaci6n para e1 Turismo'' en la zona de 
mayor potencial turístico, San Pedro Sula o La CeiSa. E1 objetivo principd debe ser la 
capacitación de insmctores que luego acudan a cada lugar para capacitar aí personaf de 
determinados hoteles y restaurantes y shas áreas de s e ~ c i o ,  por ejemplo 1s zonas de 
recepciCin de turistas como zeropuertos y empresas de transporte turístico. 

Los hoteles y restaurantes, bajo la dirección de la Asociación de Hoteles, deben 
coincidir en el uso de los servicios del centro para lograr programa regular de cursos de 
capacitación en los Iugares de trabajo que cubran temas tales como cocina, atención en las 
mesas, limpieza, recepción y mesa de entradas, contabílidad y supervisión. Se solicitará a 
los consumidores de 10s cursos que adhieran a un plan periódico de capacitación en cada 
año, el que implicará la permanencia del instructor en las ~ a c i o n e s  del hotel durante un 
período importante. Los propios hoteles proporcionarán los datos para determinar las 
normas a seguir y los matecales a utilizar. 

El Centro de Capacitacih para el Turismo podria adoptar nomas de capacitacibn 
internacionales que contribuirían al mantenimiento o la adopción por parte de los hoteles y 
sus clientes de Ia clasificación que el Instituto Hondureño de Turismo no tardará en 
establecer. El centro utilizará normas internacionales que se aplican actdmente en zonas 
d e s  como el Caribe, Costa Rica, Befice y México, de modo que los patrones de senñcio 
de Honduras alcancen el nivel internacional. 



El Instit~to Hondureño de Turismo transferirá al Centro la asistencia técnica que reciba 
de zonas tales como México, a fin de fcrtalecer la capacitación de los instructores. Los 
esfuerzos realizados por el IHT para adoptar Izs normas internacionales de clasificación de 
hoteles e incorporar como componente de ellas el nivel de capacitación de1 personal deben 
estimular la demanda de programas de capacitación que reciba el Centro. 

Productos derivados de la madera 

Debe crearse un centro para la industria de productos derivados de la madera, con 
participación de la industria, en particular de las empresas que fabrican muebles. El 
"Centro de Fabricación de Productos de Madera" debe estar dirigido por una junta que 
incluya representantes del sector, los que ayudarán a definir las aptitudes que es necesario 
desarrollar y las nomas que se han de aplicar. 

Las empresas participantes asistirán al centro con apoyo fmmciero y en especie (por 
ejemplo, donación de equipos para el entrenamiento). Las empresas también podmn 
beneficiarse con los créditos impositivos disponibles a través del Articulo 25 de la ley del 
INFOP, circunstancia que les permitirá transferir a CADERH la contribución que hoy 
redizan al NFOP, 

Puesto que el nuevo centro deberá hacer frente a la "capacidad de aprendizaje" de los 
estudiantes que acudan, la junta deberá aconsejar la aplicación de los Sistemas Alternativos 
de Enseñanza Básica (ABEDS) dentro del proyecto BEST para 1 s  aptitudes básicas 
necesarias, El centro deberá considerar la posibilidad de trabzjar aplicando el. programa 
ABEDS a determinados conjuntos de estudiantes que muestren interés por la industria de 
productos de madera, a fm de prepararlos para ingresar a los programas estables del centro. 

Debe solicitarse asistencia a otros donantes e instituciones como medio de afiarrzaf el 
centro como polo de desarroIIo para los productos derivados de la madera y la industria del 
aueble. 

Mantenimiento industrial 

Debe instalarse un "Centro Nacional de Capacitación para el Mantenimiento Industrial" 
similar al anterior con el apoyo de las empresas industriales lideres y de ANDI (Asociación 
Nacional para el Desarrollo Industrial) de modo de atraer amplio apoyo como cuerpo 
dedicado a mejorar el mantenimiento industrial en el pais ea todos sus niveles. 

La junta de gobierno del centro, compuesta por especialistas en capacitación y 
representantes de la industria, también ten& la responsabilidad de establecer normas de 
capacitación y programas de estudio. La juma procurará activamente la asistencia 
financiera, no sólo de otros donantes, sino de otros programas de áreas relacionadas. Como 



ejemplo, podemos mencionar e! proyecto de la ONUDI sobre mantenimiento, así como 
programas existentes de mTAH. 

Tal como ocurre con la industria de la madera, el nuevo Centro de Capacitación para el 
Mantenimiento Industrial tendrá que afrontar el tema de la capacidad de aprendizaje de la 
fberza labora. La mayoría de los trabajadores hondureños carece de las aptitudes básicas 
para desempeñarse con éxito en un programa de capacitación técnica referido al 
mantenimiento industrial de alto nivel Por consiguiente, el centro deberá trabajar en 
colaboración estrecha con progranras que puedan preparar a las personas interesadas en el 
mmtenirniento industrial a fin de sugerir a estos programas preparatorios cuáles son las 
aptitudes bkicas esenciales. 

Entre estos programas se cuentan los Sistemas Alternativos de Enseñanza Básica 
(ABEDS) del Ministerio de Educación y los del W O P .  Ambos apuntan al nivel de 
población que carece de educación elemental- Una alianza con los dos programas puede 
servir para identificar los candidatos cizpaces con motivaciones y también para capacitarlos. 

El objetivo del Centro debe ser desarrollar en todo el país un cuadro de personas 
capaces de realizar mantenimiento correctivo y preventivo de equipos mecánicos y 
eléctricos complejos. El Centro ofrecerá programas de capacitación estructurados para 
formar técnicos (no meros encargados de Ja reparación) en las áreas de electricidad, 
mecánica, automotores y electrónica. 

El Centro necesitará equipos de capital para utilizat. en los programas. Ser& necesario 
buscar donantes, en particdar firmas industriales de Honduras con profinndo interés en La 
existencia de personal calificado. La Asociación Nacional para el Desarrollo Industrial 
(ANDI) debe desempeñar un papel clave en el nuevo centro y tornar a su cargo la 
movilización de recursos en SE favor. Los miembros de M I  deben comprometerse a 
utiliza los servicios de capacitación del centro y también a otorgar consideración 
prioritaria a los individuos egesados de él. ANDI y todos sus miembros deben funcionar 
como asesores en lo que respecta a nomas y programas de estudio. 

Construcción residencial 

E1 estudio realizado sobre el sector de la construcción indica que las técnicas de 
constxucción residencial en Honduras emplean mucha mano de obra y no hacen un uso 
significativo de tecnologías m& avanzadas de construcción de viviendas. Por 
consiguiente, las restricciones en esta industria no se refieren bnto a las aptitudes de la 
mano de obra, sino a la adopcibn de técnicas y procesos modernos por parte de las 
empresas constructoras. La introducción de técnicas nuevas será un proceso lento, como 
consecuencia de la naturaleza tradicional de esta industria en Honduras y también como 
resultado de la recesión. 



El INFOP continúa siendo la principal institución que ofrece entrenamiento para el 
personal de la construcción. Sus cursos se concentran en carpintería, albañilería. flexión de 
metales y trabajo con acero. Este tipo de operaciones continuará siendo importante dentro 
de la industria en el futuro. Pero los programas del INFOP deberían responder más 
adecuadamente a las propias necesidades de la industria. Un paso en la dirección correcta 
podría ser la revisión de la estructura del INFOP para "privatizar" su gobierno. La 
asociacih de la industria de la cons~cción,  CHICO, debe ocupar un lugar clave en la 
administración de esta parte del programa del INFOP y gozar del derecho de asesoramiento 
sobre las normas y el contenido de los cursos. 

No sería conveniente idear un nuevo centro de técnicas modernas para construcción 
residencial si los niveles ejecutivos dc esta industria no estuviera preparados para utilizar 
tales técnicas. En la actualidad, la industria sólo pide albaides, trabajadores de acero y 
capataces, especialidades todas cubiertas por el R\rFOP. 

Las instituciones dedicadas a la capacitación y los donantes internacionales deben 
comenzar a debatir con CHICO, asociación de la industria de la constnicción, si la 
industria se encuentra preparada para dar apoyo y aprovechar uxi centro de capacitacíún 
adicional destinado a preparar trabajadores en especialidades de alto nivel. Si éste hera el 
caso, podría instalarse un centro en alguno de los mercados más grandes, Tegucigalpa o 
San Pedro Sula, a frn de trabajar conjuntamente con CHICO y el INFOP con el propósito 
de salvar la brecha existente hoy. El nuevo centro concentraría los esfuerzos en Ia 
operacibn y mantenimiento de equipos para la constnicción y también se dedicaría a 
entrenar la mano de obra más apta en técnicas avanzadas de construcci6n. Se debe solicitar 
a los proveedores locales de equipos pesados, como CaterpiIlar y Komatsu, que participen 
en el proyecto ayudando a capacitar instructores y sministrando equipos para las prácticas 
del centro. 

Por tihho, debe haber ma superposición de importancia entre d centro para 
maritenimiento industrial y el dedicado a la construcción. Tal vez sea posible compartir 
recursos y equipos a fin de cubrir al miximo el territorio del país. 
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Tegucigalpa 

Josi A Gonzáfez Flores 
Asistente de Gerencia General 
DERIrnSA 
Tegucigalpa 

Roberto Facmse 
Gerente Gened 
Textiles Río Lindo 
Tegucigalpa 

Jorge Rivera 
Jefe de Planta 
Orion Industrial, (embalaje industRd) 
San Pedro Silla 



Gustavo Zriñiga 
Jefe de Producción 
Fabrica de Ropa Presidente Paz, (ropa - rnaquiía) 
San Pedro Sula 

Nery Gaiindo 
Jefe de Planta 
Tapas de Centro América, (productos metálicos, muebles, tapas, muebles de madera) 
San Pedro Sula 

Luis Gomidez 
Encargado de Equipos 
CONDELTA, (constnicción) 
San Pedro Sula 

Nastaii Santos 
Subjefe Centro Industrial 
INFOP 
Sm Pedro Sula 

Donato Valladares 
Jefe de Instructores (área industrial) 
INFUP 
San Pedro Sula 

Capitulo VI: Constrncción residencial 

Instituciones gxbemamentales 

lNFOP: 
- Lic. Héctor Bo j a s  - Vicedirector 
- Lic. Silvia de Isaguirre - Jefe de Cooperación Externa 
- Sr. Juan Andrade Barahona - Coordinador Área de Conss$mcción 
- Ing. Jorge Ramírez - Jefe de Pr~gramas de Capacitación 

w - F O S O V I  
- Ing. Luis Felipe Aguilar - Gerente general 

SECPLAW: 
- Lic. Gennán Apilar - Unidad de Proyectos Supervisados por el Banco Mundial 



Instituciones privadas 

CrnERII: 
- Lic. Orlando Betancourt - Coordinador, Proyecto de Centros Técnicas. 

mas: 
- Lic. Efraín Corea Yáñez - ConsuItor privado 

CECO 
- Lic. Claudia Arriaga - Gerente 

Em~resas constructoras 

- Ing. Adán López - Gerente, CONPLAN 
- Ing. LeoneI Juárez - Gerente, Memien & Merrien 
- Ing. Erasrno Barahona - Presidente, Constructores e Inversionzs Barab 
- Ing. Blanca Fortín - Sub-gerente, Servicios y Construcciones, SEYCO. 
- Ing. Mima Hasbun DelCannen - Gerente, Constructora Hasbun 
- Ing. Jesus SXmon - Gerente general - Constructora Simon 
- Ing. Heriberto Retes - Gerente general - Delmar 
- kq. Víctor Cuadra - Gerente general - URBE 
- Ing. Marco Antonio Raudales - Gerente general - CENCOL (CAT. DEALER) 
- Ing. Carlos Gerardo bmkez - Sub-gerente - COTIZAR 
- Ing. Ivis Lbpez - Presidente - Nacional de Ingenieros 
- Lic. Francisco Membreño - Gerente general - Constn;ictora Satumo 

- Mr. Ned Van Steenwyk - Funcionario del proyecto 
- Mr. Jeffrey Lansdale - Gerente de proyecto de becas 
- Ing. Flores Pérez - Ingeniero civil 
- Lic. Gilda Evehe - Economista 
- hg. Lourdes Rodriguez - Ingeniero industrial 

Capitulo W: Capacitación y educación 

Efrain Corea Yáiiez, M.S., Economista hondureño 
Lorgio Amiro Escobar, Jefe Centro Formación Industrial, INFOP 
Katherine McCaston, Antropologa especializada en América Latina 
Washington L. Rísso, Gerente D e s m l h  Educativo, CADERH 
Bmce C- Net.rnan, M.A., Consulror sobre temas de educación, IDEAS, hc. 



Hugo Chávez, Jefe Depto. Formación Industrial. mTFOP 
M& D. Harrington, Especialista en turismo en América Latina 
Petrona De Laura, Jefe Depto. Técnico, INFOP 
Ricardo García, Jefe Depto. Mantenimiento Industrial. hiFOP 
Juan hdrade, Jefe Depto. Constnicción, INFOP 
Cristiana De Peña, Jefe Depto. Turismo, INFOP 
Tony Delara, Jefe de Técnicos, M O P  
Claudia Arriaga, Director, CHICO 
Augusto Aguilar, Ph.D., Director Ejecutivo, MFOP 
Jorge Ramirez, Jefe de Programas dé Capacitación, XNFOP - 
Orlando Betancourt, Coordinador de Capacitación Técnica, CADERh" 
Ramón Valladares, Director Ejecutivo, UNITEC 
Víctor Castro, Presidente, Cámara de Turismo 
Marco Tdio Mejía. Anteriormente Mínistro de Educación de Honduras, USAID 
Brian Husler, Director del Proyecto de Desarro110 de Artistas, Cuerpo de Paz SPS 
Nestoli Santos, Sub-Jefe Industrial Formación, INFOP SPS 
Carlos Martinez, Director, Instituto de Turismo 
Silvia de Isaguirre, Jefe de Relaciones Exteriores, INFOP 
Rad Barajona, Director, CADERH SPS 
Seminario: El Futuro de la Capacitación de los Recursos H u m o s  en Honduras 
Rosario Portillo, Coordinadora de Capacitación, CADEM 
Mariana González, División Recursos Humanos, Cámara de Comercio de Tegucigalpa 


